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Unidad 1 

El Derecho del Trabajo 



CONTENIDOS: 

1. Historia del Derecho del Trabajo 

2. La relacion laboral 

3. Fuentes del Derecho del Trabajo 

4. Derechos y deberes laborales 

El poder de direccion y disciplinario de la empresa 
6. Los tribunales laborales 




OBJETIVOS: 

- Valorar la naturaleza mixta del Derecho del Trabajo por su tradicion historica. 

- Saber distinguir cuando se trata de una relacion laboral o no laboral. 

- Conocer las fuentes del derecho laboral y sus principios de aplicacion. 

- Reconocer que derechos y obligaciones laborales tienen los trabajadores. 

- Ser conscientes del poder de vigilancia y disciplinario que tiene la empresa. 

- Conocer cuales son los principales organos judiciales laborales. 
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1. Historia del Derecho del Trabajo 



(/? ^SABIAS QUE...? 

La primera ley que regulo el 
trabajo infantil en Espaha fue 
la Ley Benot de 1873 por la 
cual: 

• Se prohibfa el trabajo a meno- 
res de 10 ahos. 

•Se estableda una jornada 
maxima para menores entre 
1 0 y 1 5 anos de 8 horas al did. 

Actualmente esta prohibido 
el trabajo a menores de 16 
ahos, excepto para espec- 
taculos publicos. 



El contrato de trabajo, tal como lo conocemos hoy en dfa, es un contrato reciente del siglo XX, 

pues anteriormente las relaciones laborales se regian por otras normas. Veamos una breve historia de las 
relaciones laborales hasta que surge el Derecho del Trabajo y el contrato de trabajo. 

• Durante la Edad Media, los siervos estaban obligados a trabajar la tierra para el sehor feudal, 
ademas este podia traspasarlos junto con la tierra. 

• No fue hasta la Revolucion Industrial del siglo XVIII-XIX cuando desaparecio esa obligatoriedad de 
trabajar para el sehor feudal, y aparecio en las fabricas el "contrato de arrendamiento de servi- 
cios" que se firmaba libremente entre los trabajadores y los empresarios. Sin embargo, el contenido 
de este contrato de arrendamiento (un contrato mercantil) estaba totalmente abierto a lo que las partes 
decidiesen, por lo que los empresarios impoman las condiciones de trabajo produciendose una 
situacion de sobreexplotacion de los trabajadores. 

• A finales del siglo XIX y principios del siglo XX, con la presion del movimiento obrero, el Estado 
intervino en esta relacion de trabajo y decidio aprobar leyes para proteger al trabajador, considerado 
la parte mas debil. Asi nacio el contrato de trabajo, como un contrato regulado por las leyes para 
proteger al trabajador, pero que al mismo tiempo con una parte del contrato abierta para que el empre- 
sario y el trabajador decidan su contenido. 

Es por ello que se dice que el Derecho del Trabajo tiene una parte publica (hay muchas leyes que re- 
gulan el contrato de trabajo), pero que tambien tiene una parte privada (las empresas y los trabajadores 
deciden libremente firmar y establecer las condiciones de trabajo dentro del marco fijado por las leyes). 



2. La relacion laboral 



No todos los trabajos tienen la condition de relacion laboral de cara a firmar un contrato de trabajo. Para 
constituir una relacion laboral hacen falta que se den unos requisitos. Si no se cumple alguno 
de esos requisitos la relacion ya no sera laboral y no se regulara por el Derecho del Trabajo. Veamos 
cuales son esos requisitos y que esta excluido de la relacion laboral. 



Requisitos para ser 
contrato de trabajo 



1- Trabajo personal 

2- Trabajo voluntario 

3- Trabajo retribuido 

4- Trabajo dependiente 

5- Trabajo por cuenta ajena 



Personal 
Voluntario 
Retribuido 
Dependiente 
Cuenta ajena 



Es el propio trabajador el que debe acudir personalmente a trabajar, 
no puede enviar a nadie a trabajar por el. 

1 Nadie esta obligado a firmar un contrato de trabajo. Ademas, se puede 
renunciar al contrato preavisando con unos plazos. 

1 La finalidad es obtener un beneficio economico, se trabaja por dinero, 
no por amistad o ayuda a cualquier persona. 

1 El trabajador tiene que cumplir las instrucciones de la empresa, no 

es un autonomo que toma sus propias decs zes. 

> El trabajador cobra un salario ffo cor - - ^ i > a empresa 
ha obtenido benefices : : i_ 
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:- aciones estan excluidas de la relacion laboral? Las que no cumplan alguno de los anterio- 
> requisites, y en concreto las siguientes que establece la ley: 



Relaciones 
no laborales 
(excluidas) 



• El trabajo de los funcionarios, pues se regula por otras leyes administrativas. 

• Las prestaciones personates que sean obligatorias de hacer, como por ejemplo acudir a una 
mesa electoral o a un jurado. 

• Los trabajos de amistad, buena vecindad o benevolencia. Por ejemplo, arreglar un enchufe 
a un amigo o a un vecino. Benevolencia es colaborar en una ONG, en un sindicato o partido politico, 
siempre que no se realice con regularidad y solo sea puntual. 

• Los trabajos familiares, salvo que se demuestre que tienen la condition de asalariado, pues se 
supone que al ser de la familia se esta beneficiando de que vaya bien la empresa y no habria ajenei- 
dad. Se consideran familia los familiares por consanguinidad y afinidad hasta segundo grado que 
convivan con ei empresario. 

• Los consejeros de las sociedades (por ejemplo SL, SA, etc) cuando no realicen ninguna otra 
actividad en la empresa y solo sean socios. 

• Los agentes comerciales que asumen el riesgo de la venta y que por tanto van 100% a comision 

y no tienen ningun salario fijo. 

• Los autonomos, pues no dependen de nadie y son los empresarios que toman las decisiones. 

• Los transportistas que cuenten con autorizacion administrativa y sean autonomos. 



^Quienes se consideran familiares de primer y segundo grado? Ftjate en el siguiente cuadro 
rrs cada linea en el arbol genealogico significa un grado, y como se puede andar hacia arriba y hacia 
: pero nunca en horizontal para contar los grados. El grado de consanguinidad hace referenda a 
B propia familia (propia sangre) y el de afinidad a la familia del conyuge. Fijate que el conyuge no 
■ cuenta y que su familia se cuenta igual. 



Sus abuelos 



2°| 



Abuelos 



^Padres (suegros) 



2° 4 



Padres 



1°4 



Conyuge 



0°^ 



1° f 



YO 



Tios 



Hermanos 



Primos 



Hijos 



"FT 



3° | 



Sobrinos 



Nietos 



Jtimo, existen unas relaciones laborales que se consideran especiales, ya que si bien son 
fcteriones laborales, por sus propias caracteristicas necesitan una regulacion especial. Por ejemplo, 
cs deportistas profesionales o los artistas no estan sujetos a una jornada laboral como el resto de los 
ffltejadores, sino que tienen su propia regulacion. Las relaciones laborales especiales son las siguientes: 



cm 



FIJATE 



Piensa en quienes de tu fami- 
lia serian familiares de primer 
y segundo grado y quienes lo 
serian de tercer y cuarto, de 
cara a considerar con quie- 
nes podrias tener una rela- 
cion laboral o no. 



Relaciones 
laborales 
especiales 



1 El personal de alta direccion (directivos) 
1 El servicio del hogar familiar 
1 Los penados en las carceles 

• Los deportistas profesionales 

• Los artistas en espectaculos publicos 



Los representantes de comercio 

Los discapacitados en centros especiales 

1 Los estibadores portuarios 

1 Los medicos residentes (MIR) y abogados 
en despachos profesionales. 
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(f) ^SABIAS QUE...? 

Dentro de los autonomos existe 
un tipo especial de autonomo 
llamado TRADE o trabajador 
autonomo dependiente econo- 
micamente. 

Se trata de un autonomo que 
trabaja principalmente para un 
solo cliente (le factura al menos 
el 75% de sus ventas), de 
manera que este cliente pasa a 
tener cierto control en cuanto a 
la direction sobre el autonomo. 



A) Los trabajadores autonomos 

Los trabajadores autonomos estan excluidos de la relacion laboral, pero ^quienes son los autonomos? 
Estan incluidos en el regimen de autonomos los siguientes colectivos: 

Regimen de autonomos (Principalmente) 

• Los trabajadores mayores de 18 anos que desarrollen una actividad por cuenta propia, de 

forma habitual, personal y directa (tener un negocio). 

• El conyuge y familiares hasta segundo grado que colaboren en la empresa del autonomo y no 
sean asalariados (con contrato de trabajo). 

• Los profesionales que trabajan por cuenta propia y estan en un colegio profesional (un abogado, 
un psicologo, etc). 

• Los administradores o consejeros de las sociedades capitalistas (SL, SA...) que ejerzan funciones 
de administracion o de gerencia de forma habitual, personal y directa, y que ademas tengan el 
control efectivo de la empresa (porque tienen mas del 50% del capital, solos o junto a familiares). 
Por ejemplo, el gerente de una empresa que ademas es el propietario. 



Caso practico 1 

Senala en los siguientes casos por que no se trata de una relacion laboral: 

a) Lorena es voluntaria de Cruz Roja, y acude de vez en cuando a colaborar en lo que puede. 

b) Marcelo es agente comercial y solo cobra comision de las ventas que se consiguen. 

c) Andres acude al chalet de unos buenos vecinos a arreglarles una tuberia del bano, ya que es fontanero. 

d) Isabel, que vive con sus padres, les ayuda algunos sabados en la tienda que tienen. 

e) Laura, disenadora grafica, trabaja desde casa realizando disenos graficos a todas las empresas que se lo solicitan. 
Solucion: 

a) Se trata de un acto de benevolencia (ayudar a una ONG) que se hace de forma esporadica y no con regularidad. 

b) No tiene garantizado un salario fijo independiente de si vende o no. Si no vende nada no cobra nada. 

c) Es un acto de buena vecindad. 

d) Es un trabajo familiar de primer grado de consanguinidad, no recibe salario y vive con sus padres. 

e) Trabaja de autonoma para cualquier empresa y no tiene dependencia de ninguna de ellas. 

3. Fuentes del derecho de trabajo 

Anteriormente vimos que el Derecho del Trabajo era un derecho "mixto" en cuanto a que tenia una parte 
publica (leyes que se aplican) y otra privada (empresario y trabajador pueden pactar las condiciones). 
Ello nos Neva a plantearnos cuales son las normas o fuentes que se tienen que aplicar a una 
relacion laboral y cual es su jerarquia: 



Fuentes del 
Derecho del Trabajo 



1°- Normativa delaUE 

2°- Constitution Espanola 

3°- Tratados Internacionales 

4°- Leyes 

5°- Reglamentos 

6°- Convenios colectivos 

7°- Contrato de trabajo 

8°- Usos y costumbres 
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Nornnativa 
de la UE 




Desde el ingreso de Espana en la UE en 1986 la normativa de la UE esta por encima incluso de la 
Constitucion, de manera que habria que cambiar la Constitucion para adaptarse a la normativa europea, 
al ser esta obligatoria. 

• Hay varies tipos de normas, pero destacamos sobre todo las Directivas de la UE. 

• Se trata de normas que son minimas para todos los paises de la UE, pero que posteriormente cada pais 
puede mejorarlas. Su funcion es acercar las leyes de todos los paises de la UE, pero dejando cierta 
libertad para que cada pais pueda mejorar esa directiva. 

• Por ejemplo, en materia de prevencion de riesgos laborales, en el ano 1989 se aprobo una Directiva 
y se dio un plazo para que los paises la trasladasen a sus leyes internas. Asi fue como en Espana aparecio 
la Ley de Prevencion de Riesgos Laborales en 1995, pues se trata de una Directiva europea que se ha 
convertido en una ley interna. 



Constitucion 
Espanola 



• La Constitucion es la principal norma a nivel interno. En ella se encuentran algunos articulos que hacen 
referenda a materia laboral y reconocen algunos derechos laborales: 

»EI derecho a la huelga y a la libertad sindical, como derechos fundamentals. 

»EI derecho al trabajo, a elegirtrabajo libremente, a recibir un salario adecuado. 

»EI derecho a negociar convenios colectivos y adoptar medidas de conflicto colectivo. 

»EI derecho a la seguridad social, a una politica de empleo, a la seguridad e higiene en el trabajo, y al des- 
canso necesario limitando la jornada y el derecho a unas vacaciones retribuidas periodicas. 



Tratados 
ntemacionales 



{> 



• Los tratados internacionales que apruebe Espana pasan a forma parte de la normativa interna. Pero en 
primer lugar deben ser ratificados por nuestro pais. 

• Se diferencia con la normativa de la UE en que esta se aplica directamente desde que pertenecemos 
a la UE, mientras que los tratados internacionales hay que ratificarlos. 

• Destacan los Convenios de la OIT (Organization Internacional del Trabajo), que aprueban unas normas 
minimas para todos los paises del mundo que los ratifiquen. Al ir dirigidas a paises de todo el mundo, a ve- 
ces nos pueden resultar minimas para algunos paises (por ejemplo, un Convenio senala que las vacaciones 
seran de un minimo de 3 semanas). 



Leyes 



• Las leyes las aprueban las Cortes Generales (Congreso y Senado), y su funcion es desarrollar la 

Constitucion. Asi, si la Constitucion recoge el derecho de huelga, una ley regulara como se desarrolla ese 
derecho de huelga. 

• Existen varios tipos de leyes: 

» Leyes organicas: desarrollan los derechos fundamentals de la Constitucion, entre ellos se encuentran el 
derecho de huelga y el derecho a la libertad sindical. 

» Leyes ordinarias: las que desarrollan el resto de derechos. 

»Real Decreto-Legislativo: se encarga de unificar varias leyes en una sola. El Estatuto de los Trabajado- 
res es una ley con forma de Real-Decreto Legislative 

»Real Decreto-Ley: es aprobado por el Gobierno en caso de urgente necesidad, pero despues tiene que 
ser convalidado por el Congreso. Suele ser una forma de aprobar leyes cuando el Gobierno tiene mayoria 
absoluta y sabe que despues el Congreso lo va a ratificar. 



Reglamentos 



• Los reglamentos los aprueba el Gobierno y la Administration. Su funcion es concretar mas aun las 
leyes, digamos que redactan la letra pequena de las leyes. 

• Los mas conocidos son el Real Decreto, que aprueba el Consejo de Ministros (el Gobierno), y la Orden 
Ministerial, que aprueba un ministro concreto. 

• Hay muchos reglamentos sobre derecho del trabajo, por ejemplo el RD 2720/98 sobre contratos temporales. 
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Convenios 
colectivos 





• La Constitution establece el derecho de los sindicatos y los empresarios a negociar sus condi- 
ciones de trabajo. Por tanto son un pacto privado pero que tiene la fuerza de una norma. Existen 
multitud de convenios, ya que cada sector tiene su convenio: del metal, de la hosteleria, de sanidad, 
etc. Tambien existen convenios de empresa. 

• La relacion entre la ley y el convenio suele ser que la ley (el Estatuto de los Trabajadores) 
establece un minimo y luego deja la posibilidad de que el convenio lo mejore. Por ejemplo, 
la jornada maxima son 40 horas a la semana de media al ano, o las vacaciones son un minimo de 
30 dias naturales al ano. Tambien puede que la ley delegue al convenio, por ejemplo: la duration del 

periodo de prueba la decidira el convenio. 

* s 

• El contrato de trabajo no aparece como fuente hasta ahora. Ello se debe a que el contrato esta 
sujeto a todas las normas anteriores. Se trata de un pacto privado entre un trabajador y un 
empresario pero debe respetar todas las normas anteriores. 

• El contrato si que puede mejorar lo que establece la ley y el convenio. 

^ 

• La costumbre se trata de una norma de conducta que aparece por una practica social reiterada y 
constante y que es aceptada por la comunidad. Solo se aplica si no hay ninguna norma que se 
aplique a ese caso concreto 

• Ha de ser una costumbre local y profesional, por ejemplo: los camareros en Canarias han de ir 
afeitados, o el lugar y el pago del salario sera segun la costumbre. 



A) Principios de aplicacion de las fuentes 

En el caso de que hayan dos o mas fuentes que se puedan aplicar a un caso concreto, ^como sa- 
bremos cual de ellas aplicar? Para ello recurriremos a los siguientes principios de aplicacion de las 
fuentes del derecho: 



BUSCA EN LA WEB 

Busca tu convenio 
colectivo en el siguien- 
te enlace: http://convenios. 
juridicas.com/convenios- 
sectores.php 

Una vez dentro de la pagi- 
na, localiza tu sector en el 
desplegable y busca, tanto 
a nivel estatal como autono- 
mico y provincial, que con- 
venio se puede aplicar para 
tu ciclo formativo. 

Por ultimo, tambien puedes 
buscar el convenio de al- 
guna empresa que tengas 
curiosidad. 



Principio de 
jerarquia 
normativa 

Principio de 
norma minima 





Principio de 


condicion mas 




beneficiosa 




Principio de 




norma mas 




favorable 




Principio de 


irrenunciabilidad 




de derechos 




Principio de 




"indubio 




pro operario" 



1 Las normas superiores estan por encima de las normas inferiores por lo 
que las inferiores no pueden contradecirlas. 

• Por ejemplo, una ley no puede contradecir la Constitution. 

• Complementa a la jerarquia normativa. Significa que las normas superio- 
res marcan unos minimos que las normas inferiores no pueden em- 
peorar pero sf mejorar. 

• Asi, si la ley establece un minimo de 30 dias de vacaciones, un convenio 
colectivo, que es inferior, podria mejorar ese minimo. 

• Si el contrato pactase una condicion mas beneficiosa para el trabajador 
de lo que dicen las leyes o el convenio, o la empresa reconociese una mejora 
voluntaria a los trabajadores, se aplicarian estas condiciones mas beneficio- 
sas antes que otras normas. 

• Si se pueden aplicar dos normas del mismo rango, se aplicara la que sea 
mas beneficiosa en su conjunto para el trabajador. Por ejemplo, si se pueden 
aplicar dos convenios estatales, se aplicaria el mas favorable en computo 
anual (en otra unidad veremos que el convenio de empresa esta por encima). 

> Los trabajadores no pueden pactar que van a renunciar a sus derechos 
que les conceden las leyes o el convenio. 

• Por ejemplo, no pueden pactar que renuncian al salario o a las vacaciones. 

1 Es una expresion latina que quiere decir que en caso de duda las normas 
se interpretaran a favor del trabajador. 

• Por ejemplo, en el finiquito van incluidas las pagas extras. Como la ley no 
indica si van incluidas o no, se interpreta que si lo estan. 
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_ : : DE NORMA MINIMA 

:<*3 de establecer el salario de Victoria se han tenido en cuenta las siguientes fuentes del Derecho: 
E Saano Minimo Interprofesional que establece el Real Decreto para el ano 2013 es de 645, 30€. 
E . sano de su convenio colectivo que fija una cantidad mayor para oficiales de primera, siendo de 960€. 

salario debe cobrar Victoria? ^Por que? ^Podria el convenio empeorar el salario de 645,30€? 
ofarcion: 

s Hesponde ganar 960€, ya que el Real Decreto es una norma minima respecto al convenio, y por tanto el convenio puede mejorar 
• r : £ Decreto. Sin embargo, el convenio no puede establecer un salario inferior, pues debe respetar ese minimo que marca una norma 



Caso practico 3 

=R\CPtO DE CONDICION MAS BENEFICIOSA 

lanlrato de Victoria del caso practico anterior se ha pactado que va a ganar 1 .000€ al mes. 
= oposible? ^Porque? 

I l Olb sucederia si al ano siguiente su salario del convenio subiese a 990€ al mes? ^Habria que aumentar tambien su salario en 30€ 
— : " " a .030€? 

■ es posible, ya que se trata de una condition mas beneficiosa del contrato respecto a las normas superiores. 

'- e Estatuto de los Trabajadores que si un trabajador viene recibiendo una mejora voluntaria del salario por parte de la empresa 
IBSferiormente se produce un aumento del salario del convenio (o de las leyes), se compensara esa subida por la que ya recibia antes 
s lataajador, de manera que mientras siga ganando mas (o igual) de que lo que dice el convenio, no tendra ninguna subida salarial por la 
z zi de convenio. En definitiva, el trabajador todavia gana mas que el convenio y no se le aplica la subida del convenio. 



" so practico 4 




» 'OPIO DE IRRENUNCIABILIDAD DE DERECHOS 

jr feabajador acepta firmar en el contrato que va a ganar menos de lo que establece el convenio para su categoria profesional, pues le 
-aD* roucha falta el trabajo en estos momentos de crisis. <j,Es posible hacerlo? <,Por que principio? 

Solution: 

puede hacerlo debido al principio de irrenunciabilidad de derechos. El trabajador no puede pactar que renuncia a sus derechos labo- 
■aes que le dan las leyes o el convenio. 



Caso practico 5 

PR «IPIO DE NORMA MAS FAVORABLE 

£" --a empresa se viene aplicando el convenio del sector del metal, sin embargo, ha decidido cambiar el convenio y pasar a aplicar el 
sector quimico pues su actividad tambien esta vinculada a este sector. Cuando los representantes de los trabajadores ven el nuevo 
enio se percatan de que tanto los salarios como los permisos de trabajo son mucho peores en el nuevo convenio y que no mejora 
m nada el anterior. Deciden reclamar ante el juzgado que se siga aplicando el anterior convenio. ^Pueden reclamar los representantes? 
^yquemotivo? 

Solution: 

" : -e pueden reclamar por el principio de norma mas favorable. Cuando se puedan aplicar dos normas del mismo rango (los dos conve- 
nes Senen el mismo rango porque son estatales) se aplicara aquella norma que sea mas favorable a los trabajadores de forma conjunta, 
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Derechos 
colectivos 



Derechos 
individuates 



V. 



4. Derechos y deberes laborales 

La Constitution y el Estatuto de los Trabajadores senalan los derechos y las obligaciones que tienen los 
trabajadores en materia laboral. Los clasificaremos en derechos colectivos y derechos individuates. Los 
derechos colectivos se trataran en la UD 6 del libro. 



• Libre sindicacion, elegir sindicarse o no. 

• Derecho de huelga. 

• A negociar convenios colectivos. 

• Aadoptar medidas de conflicto colectivo. 

• Derecho de reunion. 

• A participar en la empresa a traves de sus representantes: delegados de personal y comite de 
empresa. 



• A elegir libremente profesion y oficio. 

• Derecho de ocupacion efectiva. El empresario debe darle trabajo, si no se lo da, le tendra que 
pagar igualmente el salario. El trabajador podria extinguir el contrato. 

• Promotion profesional y a la FP. Este derecho incluye los siguientes derechos: 
»Solicitar ascensos segun lo que establezca el convenio. 

»Aacudir a examenes por el tiempo necesario (deben ser estudios oficiales, examenes definitivos, 
avisar con antelacion y llevar justificante). 

» A elegir turno de trabajo para poder realizar estudios oficiales, siempre que las condiciones de la 
empresa lo permitan. 

• A la igualdad y la no discriminacion por razon de sexo, raza, creencias religiosas o politicas, 
estado civil, etc. Se establece el derecho a percibir el mismo salario por trabajo de igual valor, con 
independencia de la categoria profesional. 

• A una polltica de seguridad e higiene en el trabajo. El empresario tiene un deber de seguridad 
respecto al trabajador por lo que debe adoptar medidas de prevention de riesgos laborales. 

• A la intimidad y a la dignidad, incluyendo las ofensas verbales, fisicas o de naturaleza sexual. 
El derecho a la intimidad se complementa con la facultad de la empresa de vigilar al trabajador que 
veremos en el siguiente apartado. 

• Al descanso: vacaciones, descanso semanal, entre jornadas y dentro de la jornada. 

• Ala perception puntual de la remuneracion pactada. El impago o retrasos continuados son motivo 
del extincion del contrato por parte del trabajador. 



Caso practico 6 

DERECHOS LABORALES INDIVIDUALES 

Los trabajadores de una empresa vienen quejandose desde hace tiempo de que ocurren ciertas circunstancias que ellos creen que vul- 
neran sus derechos laborales, asi que deciden acudir a un sindicato a que se las aclaren. Asi, cuando la empresa no tiene pedidos a las 
8 de la manana les dice que ese dia se vayan a casa y que no lo van a cobrar. Un trabajador joven quiere estudiar un ciclo formativo por 
la tarde pero como esta en ese turno en la empresa no puede acudir. A los trabajadores inmigrantes les pagan 100€ menos al mes que 
a los de su misma categoria. No hay medidas de protection frente a accidentes en las maquinas con los riesgos que ello supone. <,Que 
derechos se estan vulnerando? Solucion: 

» El derecho a la ocupacion efectiva, pues la empresa debe dar trabajo adecuado a los trabajadores, y en todo caso debe pagar igualmente 
el salario. 

»EI derecho a elegir turno de trabajo si se cursan estudios, siempre que la empresa disponga de varios turnos. 
»EI derecho a la igualdad y no discriminacion por razon de raza o de nacionalidad a la hora de cobrar el salario 
» El derecho a la seguridad e higiene. La empresa debe adoptar medidas de prevention frente 3 ;cs : i-: ~ : : s £: : -™ 
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jederes 
morales 



• Actuar de buena fe: no puede divulgar secretos de la empresa o cobrar gratificaciones de los 
clientes. En definitiva, debe trabajarcon honestidad. 

• Actuar con diligencia: poner cuidado y atencion en su trabajo. Ello se mide con el rendimiento 
normal pactado. 

• Contribuir a la mejora de la productividad, contribuir a que la cantidad y la calidad de lo produ- 
cido sea mayor y mejor. 

• No realizar competencia desleal con la empresa: no se pude trabajar de lo mismo para otra 
empresa o ser autonomo al mismo tiempo en la misma actividad. 

• Tomar las medidas de prevencion frente a los riesgos laborales: no puede poner fuera de 
funcionamiento las medidas de proteccion y debe usar los equipos de proteccion individual que le 
facilite la empresa. 

• Cumplir las ordenes e instrucciones del empresario, siempre que sean legales y no su- 
pongan un dano para el trabajador o bien afecten a su vida privada o atenten contra su dignidad. 
Como norma general primero se cumple la orden y luego se reclama ante el juzgado si se esta en 
desacuerdo, salvo los casos anteriores de "resistencia" en los que esta permitido no cumplirlas. 

En caso de incumplimiento de estos deberes la empresa podra sancionar al trabajador o 
incluso despedirlo. El despido se vera en la UD 5 de extincion del contrato. 



aso practico 7 

kWJMIENTO DE ORDENES 



r _: acaba de recibir una orden del encargado de que realice una funcion que no tiene claro si le toca o no, por lo que no sabe si 
B resistirse a cumplirla o hacerla por si acaso. ^Que deberia hacer? Solucion: 

"c norma general deberia cumplirla y, si esta en desacuerdo, la deberia reclamar posteriormente ante el Juzgado. Cabe resistirse a 
omplirla si esta orden es claramente ilegal, o afecta a su vida privada o atenta contra su dignidad personal o bien le puede suponer 
- para su seguridad o salud, pero en este caso el supuesto no indica que se de ninguna de estas circunstancias. 



:so practico 8 

X'JPETENCIA DESLEAL 

ters ftabaja de profesora de ingles en una academia de Valencia. Como trabaja media jornada ha pensado que en la otra media podria 
toamtoien clases en otra academia de Valencia que es competencia directa por la forma de franquicia en que funciona. Cuando llega a 
s o*evista se encuentra que la segunda academia le indica que es imposible porque ya trabaja en otra. ^Esta en lo cierto la academia? 
Sofcjcion. 

S ;ues se produciria una competencia desleal al trabajar en dos empresas de la misma actividad como trabajadora por cuenta ajena, 
xroe una es directamente la competencia de la otra. Excepcionalmente, si las dos academias tuvieran conocimiento de ello y aceptasen 
Maria trabajase simultaneamente en ambas academias, si que podria ser contratada. 



Z aso practico 9 

-:TJARCON DILIGENCIA 

• empresa dedicada a la fabrication y dibujo de piezas de ceramica utiliza un sistema de medicion del rendimiento en los trabajadores 
Js later de dibujo. Para ello, elige a dos trabajadores competentes y les da una nueva pieza para que la dibujen segun un modelo, los 

: sn en video y ve cuanto tardan para fijar el rendimiento habitual. A partir de ahi permite un margen de un 10% de tiempo extra al 
~ : de trabajadores del taller de dibujo. Ana, que lleva menos de un ano en el taller, cada dia va mas lenta pues parece despreocupada 
I ifesinteresada por el trabajo, con lo que continuamente supera los tiempos maximos de dibujo de las piezas. ^Puede ser sancionada 
□or a empresa? Solucion: 

LomoAna esta bajando su rendimiento de forma voluntaria y continua por debajo del rendimiento normal pactado con la empresa, estaria 
iranpliendo el deber de actuar con diligencia con lo que podria ser sancionada segun lo que establezca el convenio colectivo. 
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5. El poder de direccion y disciplinario de 
la empresa 

A) Poder de direccion y de vigilancia 

La empresa tiene la facultad de poder dictar instrucciones a los trabajadores, tal como vimos en el apar- 
tado anterior, siempre que sean legates y no supongan un daho para el trabajador o bien afecten a su 
vida privada o atenten contra su dignidad. Pero ademas tiene el poder de vigilancia sobre los trabajadores 
para controlar si estan cumpliendo con sus obligaciones. Este poder de vigilancia se manifiesta en 4 
aspectos, los cuales han sido interpretados por el Tribunal Constitucional para fijar los Ifmites de cuando 
se vulnera el derecho a la intimidad: 



Registros personates y sobre sus bienes 



Poder de 
vigilancia 



Vigilancia a traves de camaras 



Vigilancia del correo electronico 



Vigilancia de su situacion sanitaria 



) 



BUSCA EN LA WEB 

Si quieres profundizar en este 
tema, puedes buscar un resu- 
men de la sentencia del Tribu- 
nal Supremo sobre el control 
empresarial del correo elec- 
tronico en el siguiente enlace: 

www.typepad.com/services/tr 
ackback/6a00d83451 dc4e69 
e200e54eff64ac8833 

Se trata de un lenguaje mas 
juridico pero aparecen todos 
los detalles de las circunstan- 
cias y los fundamentos de de- 
recho que aplico el Tribunal. 




Registros 




Vigilancia 
por camaras 







Vigilancia del 
correo electronico 
y uso de 
ordenadores 

Vigilancia 
de la situacion 
sanitaria 




• En el caso de que se tenga la seguridad o se sospeche que un trabaja- 
dor ha realizado un robo, se podra registrar al propio trabajador, su taquilla 
o sus objetos personates (bolsos, carteras, incluso vehiculo), con el fin de 
preservar el patrimonio de la empresa o de otros trabajadores. 

• Para ello, se respetara al maximo su dignidad e intimidad, y se contara con 
la presencia de un representante de los trabajadores o bien de otro 
trabajador. 

• Se podra vigilar mediante camaras en los lugares de trabajo, no asi en 
zonas de descanso, vestuarios, comedores o servicios. Las camaras iran 
desprovistas de audio, de manera que solo se podra grabar imagen. 

• Los representantes de los trabajadores deben estar informados de que 
existen camaras de vigilancia en la empresa. 

• El Tribunal Supremo interpreto en 2007 que la empresa podria vigilar el uso 
que los trabajadores hacen de los ordenadores de la empresa asi como del 
correo electronico de empresa. 

• Para ello, debe advertir previamente a los trabajadores de que su 

equipo informatico podra ser revisado cuando la empresa tenga indicios 
evidentes y claros de que esta haciendo un uso inadecuado. Ademas 
debera estar presente un testigo, preferentemente un representante de 
los trabajadores. 

• Cuando los trabajadores esten de baja laboral, por accidente o enferme- 
dad, la empresa podra vigilar su situacion sanitaria a traves de reconoci- 
mientos medicos realizados por personal medico de la propia empresa. 

• Ello no sustituye la facultad de la seguridad social o la mutua de dar los 
partes de alta o baja, aunque la empresa puede denunciar ante la Ins- 
pection Medica. 
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Q BUSCAEN 
TUCONVENIO 

Busca en tu convenio cuales 
son las faltas leves, las faltas 
graves y las faltas muy gra- 
ves. Senala 3 que te hayan 
llamado la atencion. 

^Que sanciones estan pre- 
vistas en tu convenio segun 
el tipo de falta? 

<i,Que indica respecto a la 
prescripcion de faltas? 



B) Poder disciplinario 

_^ mpresa no solo puede dictar ordenes y vigilar que se cumplan, sino que ademas puede sancionar 
m Ids trabajadores por su incumplimiento, ya que no tendria sentido poder dar ordenes y vigilar que se 
: an si en caso de incumplimiento no puede sancionar. 

_Que conductas concretas pueden ser sancionadas? La ley remite a los convenios colectivos 
5 establezcan que conductas se van a considerar faltas leves, faltas graves y faltas muy 
grates. De manera que para saber si el trabajador ha incumplido una norma para ser sancionado hay 
3L£ consultar cada convenio. 

» x tebajador comete una falta leve, grave o muy grave, los convenios tambien senalan el tipo de 
orciones que llevan aparejadas, si bien nunca podran conllevar la reduction de sueldo, la perdida 
m •acaciones o de descanso obligatorio. Si el trabajador no esta conforme con la sancion, podra recla- 
mat ante el Juzgado en el plazo de 20 dias habiles. 

: tombien senala que las faltas prescriben, o sea, cuando haya pasado un plazo la empresa ya 
*c zodra alegar que se produjo una falta. 

plazos de prescripcion son: las faltas leves a los 10 dias, las graves a los 20 dias, las muy graves a 
e SC lias, desde que el empresario sabe que se cometieron. En todo caso, a los 6 meses desde que se 
--= - a.nque la empresa no losupiera. 

Caso practico 10 



-DOER DISCIPLINARIO 

. nabajadores de una empresa, que se encuentra dentro del convenio del metal, siempre Megan tarde al trabajo, asi que la empresa 
diecidido contabilizar cuantos dias exactamente llegan tarde en un mes. Un trabajador llega 3 veces tarde, otro 8 y el tercero 21 . Segun 
e oorrvenio del metal, ^que faltas han cometido cada uno y que sanciones pueden imponerse? Solucion: 

." el convenio del metal las faltas de puntualidad no justificadas de hasta 3 veces en un mes sera falta leve, entre 4 y 10 veces sera 
^fe grave, y de mas de 10 veces en un periodo de 6 meses o de 20 en un ano sera falta muy grave. 

' Ma leve cabe amonestacion pSt escrito; por falta grave, o amonestacion por escrito y/o suspension de empleo y sueldo de 2 a 20 
iss y por falta muy grave, amonestacion por escrito y/o suspension de empleo y sueldo de 21 a 60 dias y/o despido. Cuando existan 
ocas posibles sanciones la empresa elegira la mas conveniente. 



6. Los tribunales laborales 



apartado senalamos que organos judiciales existen en el ordenamiento espanol: 



Juzgado 
felo Social (JS) 

Superior 
sticia (TSJ) 

Audiencia 
3: :nal (AN) 

TftHjnal 
Sjcrenio (TS) 



bunal 
ConsGtucional 

rrc) 



• Es el juzgado mas basico donde se interponen las demandas de los tra- 
bajadores en materia laboral, cuando no superan el nivel de una provincia. 
Es el primer organo judicial al que se acude. 

• Resuelve los recursos de suplicacion contra las sentencias de los Juzga- 
dos de lo Social. Tambien resuelve algunas materias sindicales y las recla- 
maciones frente a un E.R.E. Hay uno por comunidad autonoma. 

• Resuelve materias de tipo sindical o colectivas que traspasan una co- 
munidad autonoma. 

• Contra las sentencias de los Tribunales Superiores de Justicia y de la Audien- 
cia Nacional se puede interponer un recurso de casacion al Tribunal Su- 
premo, asi como para unificar doctrina de distintos TSJ que se oontradigan. 

• No se trata de un tribunal laboral, ya que interpreta todas las materias que 
tienen que ver con la Constitucion. 

• Sin embargo, existen algunos articulos de la Constitucion que tratan los 
temas laborales y que deben ser interpretados por este tribunal, asi como 
tambien interpreta otros derechos fundamentals que estan presentes en el 
trabajo: intimidad, no discriminacion... 



BUSCAEN LA WEB 

El Tribunal 
del Jurado 

Entra en la pagina de la Ciu- 
dad de la Justicia de Valencia: 
http://portales.gva.es/cjusti- 
cia/decanato/ y consulta que 
es el Tribunal del Jurado, quie- 
nes estan exentos y que re- 
tribuciones se reciben por ser 
miembro y asistir al mismo. 
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Casos practicos a resolver 
A) La relacion laboral 

1°) Pilar acaba de firmar un contrato de trabajo como vendedora en un 
centro comercial. Como los sabados los tiene ocupados le ha dicho a 
la empresa que podria acudir su hermana Eva sin ningun problema a 
sustituirla. ^Es ello posible? 

2°) Indica si son relaciones laborales o estan excluidas las siguientes 
situaciones de trabajo, y razona por que: 

a) Un vendedor de libros que va a comision. Si no vende nada no cobra 
nada. 

b) Tomas, que ayuda en el taller de sus padres y convive con ellos. No 
recibe salario fijo, pero el sabe que los fines de semana recibe algo de 
dinero mas de lo normal para salir. 

c) Veronica es maestra de primaria y tambien voluntaria de Escuelas 
Solidarias. Acude a sus reuniones para colaborar en lo que haga falta. 

d) Santiago ha sido nombrado para ser miembro de una mesa electoral 
en las proximas elecciones. 

e) Un electricista realiza reparaciones por las casas particulars y les 
entrega una factura por los servicios prestados. 

f) Luisa trabaja en una casa particular encargandose de la cocina, la 
limpieza y el mantenimiento del pequeno jardin. 

g) Alberto Contador es ciclista profesional y Javier Bardem es actor 
profesional. 

h) Maria es la propietaria de unos grandes almacenes y ha contratado 
a Belen como directora adjunta. 

B) Fuentes del Derecho del Trabajo 

3°) Ordena jerarquicamente las siguientes fuentes del derecho: Real 
Decreto, costumbre local y profesional, Directiva de la UE, Constitu- 
tion, contrato de trabajo, convenio colectivo, Convenio de la OIT, Esta- 
tuto de los Trabajadores. 

4°) iQue diferencias existen entre una Directiva de la UE y un Tratado 
Internacional como son los Convenios de la OIT? 

5°) Senala que principio de aplicacion del derecho se esta incumpliendo 
en los siguientes casos: 

a) Un Real Decreto que se va a aprobar quiere modificar lo que esta- 
blece una ley. 

b) Jose le hace saber a la empresa que el puede renunciar a todos los 
dias de vacaciones si le pagan mas. 

c) En el contrato de trabajo de Ines figura que ella va a ganar menos de 
lo que dice el convenio colectivo. 

d) En el finiquito de un trabajador, como no se sabe si incluir o no las 
pagas extras porque la ley no dice nada, la empresa decide que no las 
incluye. 




C) Derechos y obligaciones laborales 

6°) Una empresa, a la hora de realizar la selection de personal, sc : 
contrata hombres de raza blanca. ^Se esta vulnerando algun derecr: 
de los trabajadores? 

7°) Una gestoria quiere prescindir de una trabajadora, por lo que part 
que se vaya le asigna un despacho sin ordenador, sin telefono y s - 
ningun tipo de tareas que realizar para ver si asi se va ella sola y no ) 
pide el finiquito. ^Que derecho de la trabajadora se esta vulnerando? 

8°) Una empresa tiene turnos de trabajo fijos de manana y de tarde, 
siendo asignados por orden de antigiiedad. Manuel, que se ha matricuJj 
lado en un ciclo formativo de tardes, quiere elegir el turno de mananas. 
^Tiene derecho a el? <j,Por que? 

9°) Alfonso trabaja de comercial para una empresa de seguros. Como 
esta pensando en cambiarse a trabajar a otra compania, ha tomadd 
todos los datos de los clientes para llevarselos a la nueva empresa! 
donde va a trabajar. ^Que obligation esta incumpliendo? 

10°) Antonio esta contratado como repartidor de mensajeria urgent! 
en una importante empresa del sector. Como le sobra sitio en la furgo^ 
neta, aprovecha el espacio y de paso reparte el correo de una empress! 
propia que tiene de mensajeria, de lo cual no ha informado nada a la] 
empresa para la que trabaja. ^Crees que esta incumplieando algundj 
de sus deberes? 

11°) A Diana le han dado instrucciones claras de que debe ir ma9 
rapida por lo que no debe perder tanto tiempo usando las medidas de ! 
proteccion en la maquinaria. De lo contrario, sera despedida por bajo j 
rendimiento. ^Puede Diana negarse a cumplir esta orden? 

D) Poder de direccion y disciplinario 

12°) Un trabajador no quiere utilizar los equipos de proteccion indivKll 
dual, por lo que la empresa se plantea tomar alguna medida respectai l 
al trabajador. ^Que es lo que puede hacer la empresa? Consulta tu 
convenio y senala las posibles faltas. 

1 3°) En el caso anterior n° 11 , si Diana fuese sancionada con una falta 
grave, £de que plazo dispondria para reclamar? 

14°) Indica entre las siguientes sanciones cuales no son legales: sus-i 
pension de empleo y sueldo de 5 dfas, reduccion de vacaciones en 
4 dias, perdida de descanso semanal del domingo durante un mes. 
reduccion de sueldo en 50 €. 

15°) Luis ha insultado a un companero de trabajo tras una discusion 
La empresa tiene conocimiento de ello pero no actua. Al cabo de 3 
meses decide sancionar a Luis por una falta grave segun el convenio 
^Puede sancionar la empresa a Luis? 

16°) Una empresa quiere vigilar mas quien trabaja y quien no, pueS 
tiene sospechas de que se pierde mucho tiempo. Para ello instate vi- 
deocamaras de solo imagen y controla el uso que se hace de interne! 
con los ordenadores de la empresa. ^Puede tomar estas medidas s 
empresa? <j,Que procedimiento deberia seguir? 
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z ^z 'sa conceptos 

- ; - = del Derecho del Trabajo 

.= historia del nacimiento del Derecho del Tra- 
stc es cierto que: 

: ;ac Media los siervos ya trabajaban voluntariamente para 
: -- feudal. 

5 .gto XIX, con el contrato de arrendamiento de servicios, los 
- - ^ : - :rabajadores no podian pactar libremente las condi- 

iRs :e contrato. 

r£z de trabajo nace cuando el Estado interviene en la rela- 
t feabajo y aprueba unas leyes para proteger a la parte mas 
2je es el trabajador. 

U rrimera ley en Espana que regula el trabajo in- 

> arc- 1763. 

: - : a el trabajo a menores de 10 anos. 

wa&a maxima para menores de entre 10 y 15 anos era de 9 
a dia 

reiacion laboral 

es requisito para ser contrato de trabajo: 

- sea un trabajo voluntario, ya que nadie esta obligado a firmar 
, de trabajo. 

I m ssa un trabajo dependiente de las instrucciones de la empresa. 

- iabajo sea por cuenta propia ya que no tendra un sueldo fijo. 

clca cual de las siguientes situaciones es una 
Mstacion laboral excluida: 

hjucarfe forma esporadica en una ONG. 

Sar oonsejero de una SL 0 de una SA cuando no realiza ningun 
ficac y solamente es socio. 

jncionarios. 

iacss son situaciones laborales excluidas. 

De los siguientes familiares senala cual es familiar 
de segundo grado de consanguinidad: 

yi padre. 

(isobrina. 

■ssuegros. 

Ms nermanos. 

Miguno de los anteriores. 



6°) No es una reiacion laboral especial: 

a) Los directivos de las empresas. 

b) Los deportistas profesionales. 

c) Los agentes comerciales que asumen el riesgo de la venta. 
7°) En el regimen de autonomos estan incluidos: 

a) Los trabajadores mayores de 18 anos que trabajan por cuenta pro- 
pia, como por ejemplo quienes tienen un negocio y estan al frente 
de el de forma habitual. 

b) El conyuge de un trabajador autonomo que colabore en el negocio 
de este, y que no tenga un contrato de trabajo. 

c) Un profesional que trabaje por cuenta propia como un abogado. 

d) Todos se consideran trabajadores autonomos. 

C) Fuentes del derecho 

8°) Indica cual de las siguientes normas no es fuente 
del Derecho del Trabajo: 

a) La Constitucion. 

b) Los convenios colectivos. 

c) Los contratos mercantiles de compra-venta. 

d) Los usos y costumbres. 

9°) Una Directiva de la UE: 

a) Es voluntaria aplicarla en Espana. 

b) Es una norma minima que Espana podria empeorar. 

c) Su funcion es que las normas de los paises de la UE se parezcan un 
poco mas, aunque no lleguen a ser identicas. 

10°) No es cierto que los tratados internacionales: 

a) Deban de ser ratificados por nuestro pais. 

b) Se apliquen obligatoriamente a todos los paises del mundo. 

c) Los mas frecuentes en materia laboral son los Convenios de la OIT. 
11°) Un Real Decreto-ley: 

a) Desarrolla los derechos fundamentales. 

b) Lo aprueba las Cortes Generates para unificar muchas leyes en una 
sola. 

c) Se aprueba por el Gobierno en caso de urgente necesidad. 
12°) En el convenio colectivo es cierto que: 

a) Los aprueban los sindicatos en sus reuniones. 

b) Los pactan los sindicatos y empresarios al negociar las condiciones 
de trabajo de la empresa 0 del sector. 
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13°) El principio de condicion mas beneficiosa consis- 
te en que: 

a) Los contratos de trabajo pueden pactar condiciones mas beneficio- 
sas para los trabajadores. 

b) Las normas superiores se aplican por encima de las inferiores por- 
que son mas beneficiosas. 

c) Las normas superiores establecen un minimo que las normas infe- 
riores podrian mejorar. 

14°) Un trabajador que pactase en el contrato una con- 
dicion peor para el que lo que dice el convenio: 

a) Estaria incumpliendo el principio de norma minima. 

b) Estaria incumpliendo el principio de irrenunciabilidad de derechos. 

c) Estaria incumpliendo el principio de "indubio pro operario". 

D) Derechos y obligaciones laborales 

15°) Es un derecho colectivo de los trabajadores: 

a) La libertad de sindicarse o no a un sindicato. 

b) El negociar convenios colectivos. 

c) El derecho de reunion. 

d) Todos son derechos colectivos. 

16°) No es un derecho individual de los trabajadores: 

a) Elegir turno de la empresa para estudiar ingles en una academia. 

b) Acudir a examenes de estudios oficiales por el tiempo necesario. 

c) A la intimidad y a la dignidad, incluyendo las ofensas fisicas, verba- 
les o de naturaleza sexual. 

d) A que el empresario le proporcione trabajo efectivo y no lo tenga sin 
hacer nada. 

17°) Entre los deberes laborales no se encuentra: 

a) Actuar de buena fe, trabajando con honestidad en la empresa. 

b) Contribuir a mejorar la productividad de la empresa, en cuanto a que 
la calidad y la cantidad de lo producido sea mejory mayor. 

c) Aumentar la jornada laboral y renunciar a los descansos semanales 
con el fin de que el trabajo saiga adelante. 

18°) Las ordenes del empresario: 

a) Siempre hay que cumplirlas. 

b) Se cumplen como norma general, salvo que el trabajador pueda 
resistirse porque no sean legales, supongan un riesgo de dano para 
el trabajador o afecten a su vida privada o su dignidad. 

c) Si no esta de acuerdo no podra reclamarlas ante el Juzgado, es su 
obligation cumplirlas o bien resistirse, pero nunca reclamarlas. 
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E) El poder de direccion y disciplinario 
19°) Los registros se podran llevar a cabo: 

a) Solamente cuando se tenga la seguridad de que un trabajador haj 
realizado un robo sobre los bienes de la empresa 

b) Solamente sobre el propio trabajador pero nunca en su taquilla, bielj 
nes personales o vehiculo. 

c) Tanto cuando se tenga la seguridad como cuando se tenga la sospe* 
cha, pero siempre debera respetarse su dignidad e intimidad. 

20°) En cuanto a la vigilancia sobre el trabajo realizado 
por los trabajadores. 

a) Se podran poner camaras en los lugares de trabajo y en las zonasl 
de descanso para ver quien no vuelve al trabajo. 

b) Las camaras no podran tener audio, solamente video. 

c) No es necesario informar previamente de que se han instalado lad 
camaras de vigilancia. 

21°) Respecto a la vigilancia del correo electronico y 
el uso de ordenadores: 

a) Ha sido interpretado este derecho por el Tribunal Constitucional ert 
el ano 2007. 

b) Debe advertir previamente a los trabajadores de que podran sej 
vigilados en el uso que hagan del ordenador de la empresa. 

c) Se revisara si existen indicios evidentes y claros de que se esta 
haciendo un uso inadecuado. 

d) Todas son ciertas. 

22°) La empresa puede sancionar a los trabajadores] 
para ello: 1 

a) Debera consultar que faltas se consideran leves, graves y muy graf 
ves por su convenio colectivo. 

b) Sancionara a los trabajadores aunque haya pasado un ano desdd 
que se cometio la falta; nunca prescriben las faltas. 

c) Podra sancionar rebajando el sueldo o el periodo de vacaciones si a 
falta es considerada muy grave. 

F) Los tribunales laborales 

23°) Un trabajador que quiera interponer una primer^ 
demanda por motivos laborales a su empress 
debera acudir en primer lugar: 

a) Siempre al Tribunal Superior de Justicia de su comunidad autonomal 

b) A la Audiencia Nacional, al ser quien se ocupa de estos asuntos. 

c) Al Juzgado de lo Social, si se trata de una demanda de ambito pre} 
vincial y no de ambito superior. 

d) Al Tribunal Supremo, para interponer un recurso de casacion. 




Cada vez hay mas pleitos relacionados con el uso de Internet y el correo electronico en el trabajo: trabajadores 
dbspedidos con la excusa de usarlos para fines personates y empresas preocupadas por las toneladas de tiempo 
Que algunos de sus trabajadores pierden navegando o chateando por la red. 



f) xique no hay cifras globales, unos y otros ilaman a las puertas de los despachos de abogados. "^Tiene derecho mi jefe a mirar mi e-mail? 
controlar las paginas web que visitan mis empleados?". 

espuesta es si, siempre y cuando la empresa haya advertido previamente al personal de que hara controles del uso de su ordenador 
oaroherramienta de trabajo que es. Sin embargo, si el trabajador no tiene conocimiento de que la empresa lo inspecciona, cualquier prueba 
. r carecera de validez en un juicio, tal como establecio una sentencia del Tribunal Supremo del pasado 26 de septiembre (2007). 
te ! talio obligo a una empresa gallega a readmitir a un empleado que habia estado visitando paginas pornograficas en Internet porque 
mps&ro su ordenador "sin previa advertencia sobre el uso y el control del ordenador" y ello constituyo, por tanto, "una lesion a su intimidad". 

si la empresa tiene protocolo sobre uso de Internet, tiene un cheque en bianco, puede mirarlo en cualquier momento, sin necesidad 
fc :ue este presente el empleado o los representantes sindicales", explica Marc Carrera, director de Sagardoy Abogados en Barcelona. "Lo 
mas recomendable son protocolos cortos, sencillos, muy claros y con pruebas de que han sido divulgados a todos los empleados, para que 
ircjno pueda alegar en el juicio que no conocia las normas", recalca. 

Sbs pleitos llegados al Supremo entre 2002 y 2007, segun Sagardoy, trece despidos fueron considerados procedentes, frente a seis 
pprocedentes. 

Er este bufete han notado de primera mano que las empresas estan cada vez mas preocupadas por el asunto. En sectores como el ban- 
^aro, por ejemplo, "controlar los contenidos de los correos es fundamental para evitar casos de fraude, de blanqueo de dinero" explica 
I*rrera. En otras grandes corporaciones tambien preocupa la revelacion de secretos a la competencia. Y por ello, el sector bancario y la 
pan empresa suelen tener un protocolo de uso de herramientas informaticas, incluido el telefono movil. 

°er: para el resto de las companias, la mayoria, el problema es el tiempo. "La preocupacion general, la mas extendida, es el control del 
ie^po de trabajo; hay casos de abuso, en algunas companias se han planteado eliminar el correo electronico", explica Salvador del Rey, 
sccc director del area laboral de Cuatrecasas y catedratico de Derecho del Trabajo y de la Seguridad Social. "A veces la empresa ve que 

• fcabajador pasa horas diarias de su jornada laboral mirando Internet", agrega. 

E "Colectiu Ronda", un bufete laboralista que defiende trabajadores, tambien ha observado que el numero de despidos por este asunto se 
facSsparado. En opinion de Jaume Garcia Vicente, abogado de la entidad, "hay de todo, empresas que si quieren castigar ese uso indebido 

• otras que buscan excusas para despedir a alguien de forma procedente y evitar pagar la indemnizacion de 45 dias de salario por ano 
tabajado". 

Ea estos procesos y en las normas, segun Carrera, debe primar "la buena fe": no es lo mismo realizar una transaction bancaria esporadica- 
■ente que estar dos horas chateando. 



RJENTE: El Pais. 15-4-2008. A. Mars, http://elpais.com/diario/2008/04/15/catalunya/1208221650_850215.html 



CJESTIONES: 

I , 2 uede mirar el jefe el uso que hacen los trabajadores de los ordenadores de la empresa? ^Por que? 
: . Que condiciones debe reunir este tipo de control? 

: _Porque se obligo a la empresa gallega a readmitir a un empleado? ^Con que derecho choco el control que hizo? 
I ^Que es lo que recomienda Marc Carrera que hagan las empresas? 
5 . Cual es la preocupacion de las empresas en este aspecto? 

= _Que ha sucedido con el numero de despidos por este asunto? ^Que opina el Colectiu Ronda? 

: iHas utilizado alguna vez el ordenador de alguna empresa para uso personal? ^Que opinion tienes sobre este tema? 
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EDUCACION EN VALORES EN EL MUNDO LABORAL 

El papel de la OIT en la erradicacion del trabajo infantil en el mundo 

En la pagina web de la OIT (Organization International del Trabajo) podras encontrar varios documentos sobre el trabajo infantil en el mundo (www.ilo. 
org). Aqui vamos a trabajar dos de ellos: el Convenio n° 138 sobre la edad minima para trabajar y el informe de 2010. 

EL CONVENIO N° 138 DE LA OIT SOBRE EDAD MINIMA PARA TRABAJAR: 

El establecimiento de una edad minima para la admision al empleo es una obligation basica de los Estados Miembros que ratifiquen el Convenio, en el 
que se establecen tres categorias: 

1. La edad minima no debera ser inferior a la edad en que cesa la obligation escolar, o en todo caso, a quince anos. En aquellos paises cuya economfa y 
medios de education esten insuficientemente desarrollados, se podra especificar inicialmente una edad minima de admision al empleo de catorce anos. 

2. Se fija una edad minima mSs elevada, de dieciocho anos, en el caso de "todo tipo de empleo o trabajo que por su naturaleza o las condiciones en que 
se realice pueda resultar peligroso para la salud, la seguridad o la moralidad de los menores". Se deja que cada pais determine cuales son esos tipos de 
empleo o trabajo en consulta con las organizaciones de empleadores y trabajadores. La recomendacion indica, como orientation, los criterios que deben 
aplicarse para determinar que trabajos son peligrosos. 

3. Es posible fijar una edad minima inferior para los trabajos ligeros, es decir, puede establecerse en trece anos la edad minima para trabajos que no 
sean susceptibles de perjudicar la salud o el desarrollo de los ninos ni interfieran con su asistencia a la escuela. En el caso de un pais que establezca 
inicialmente la edad minima en catorce anos, la edad minima para los trabajos ligeros podria ser doce anos. 

INFORME SOBRE EL TRABAJO INFANTIL 2010: 



• El numero de ninos trabajadores a nivel mundial es 215 millones, solo siete 
millones menos que en 2004. 


• Se ha producido un incremento alarmante del trabajo infantil -de 52 
millones a 62 millones- en el grupo de ninos y ninas entre 15 y 17 
anos. 


• El trabajo infantil continua disminuyendo, pero solo modestamente: se ha 

nuevas estimaciones (2004 - 2008). En el informe anterior (que cubria el 
periodo 2000 - 2004), se habia registrado una disminucion del 1 0 por ciento. 


• La mayoria de los ninos trabajadores sigue trabajando en la agricultura 
f $l ffvi n Jftflta)/. ?rtJfo ^ ii&h titffifc r $tih& 'in, ^aiatfft,. 'Jffa. , 
abrumadora mayoria trabaja para su familia sin remuneration. 


• Entre los que tienen entre 5 y 14 anos, el numero de ninos en trabajo infantil 
ha disminuido en un 10 por ciento y el numero de ninos en trabajo peligroso 
en un 31 por ciento. 


• Se ha producido un importante progreso en la ratification de las nor- 1 
mas de la OIT relativas al trabajo infantil, a saber, los Convenios 182 
(sobre las peores formas de trabajo infantil) y 138 (sobre la edad mi- 
nima). Sin embargo, una tercera parte de los ninos del mundo vive en 
paises que no han ratificado estos convenios. 


• Si bien el numero de ninos en trabajo peligroso - una variable que a veces 
se utiliza para referirse a las peores formas de trabajo infantil - esta dismi- 
nuyendo, la tasa general de reduction ha bajado. Todavia hay 115 millones 
de ninos en trabajo peligroso. 


• En lo relativo a los ninos entre 5 y 14 anos en actividad economica, las 
regiones de Asia y el Pacifico, y America Latina y el Caribe, han expe- 
rimentado una disminucion. Por el contrario, para el mismo grupo de 
edad, el numero de ninos en actividad economica esta aumentando en 
Africa Subsahariana. La situation es especialmente preocupante en 
esta region, donde uno de cada cuatro ninos entre 5 y 17 anos trabaja, 
comparado con uno de cada ocho en Asia y el Pacifico, y uno de cada 
diez en America Latina y el Caribe. 


• Se ha registrado una disminucion del 15 por ciento en el numero de ninas 
en trabajo infantil y del 24 por ciento en el numero de ninas en trabajo 
peligroso, lo cual es sumamente positivo. Sin embargo, en lo relativo a los 
ninos se ha producido un aumento (7 por ciento), tanto en terminos de tasa 
de incidencia como en numeros absolutos. El numero de ninos en trabajo 
peligroso permanece relativamente estable. 



1) ^Cuantas categorias se establecen de edad minima para trabajar? 

2) ^Que limite se establece de forma general como edad minima? 

3) £Cual es la edad minima para trabajos peligrosos? para algunos trabajos ligeros? 

4) <?,Que salvedades se establecen para paises menos desarrollados? 

5) iCuantos millones de ninos trabajan en el mundo? ^En que porcentaje ha disminuido respecto al anterior informe? <j,Que porcentaje ha dism 
nuido en el tramo entre 5 y 14 anos? <j,Y cuanto ha disminuido en trabajos peligrosos? 

6) ^Ha disminuido poco o mucho el trabajo de ninas en comparacion con el de ninos? ^Que esta sucediendo? 

7) <j,Que ha pasado con el tramo de 15 a 17 anos? 

8) ^En que parte del mundo esta subiendo el trabajo infantil entre 5 y 14 anos? ^Hay paises que no han ratificado los Convenios? 

9) Indica los 3 datos que mas te hayan llamado la atencion del informe. <,C6mo crees que seria posible reducir estas cifras? 



Unidad 2 

El contrato de trabajo 



CONTENIDOS: 

1. El contrato de trabajo 

2. Modalidades de contratos 

3. Las empresas de trabajo temporal 

4. Nuevas formas flexibles de organization del trabajo 




OBJETIVOS: 

- Conocer los elementos basicos de un contrato. 

- Distinguir las distintas modalidades de contratacion actuales. 

- Conocer las caracteristicas de la contratacion a traves de ETT. 

- Ser conscientes de las nuevas formas flexibles de contratacion no laboral. 
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1. El contrato de trabajo 



! 



RECUERDA 



El trabajador por cuenta 
ajena es aquel que cumple 
con los siguientes requisites: 

• Voluntario 

• Personal 

• Retribuido 

• Dependencia 

• Ajeneidad 



Es el acuerdo entre el trabajador y el empresario por el cual el trabajador se compro- 
mete a prestar determinados servicios por cuenta ajena a cambio de una retribucion. 

1.1. La capacidad para celebrar un contrato 
A) El trabajador 

Para que el trabajador pueda celebrar validamente un contrato debe cumplir los siguientes requisitos de 
edad y nacionalidad: 

Requisito de edad: 

• Ser mayor de 18 anos o menor de 18 anos legalmente emancipado. Se consideran que 
estan legalmente emancipados aquellos que lo sean por matrimonio, por concesion judicial o por 
concesion de los padres. 

• Los mayores de 16 anos podran celebrar un contrato con autorizacion de los padres o tutores, 
siempre que no sea un trabajo nocturno, peligroso o insalubre. 

• Los menores de 16 anos no pueden celebrar contratos de trabajo excepto para espectaculos 
publicos, siempre que cuenten con autorizacion de los padres o tutores as! como de la Administracion 
Laboral, y siempre que no perjudique su salud o su formation profesional. 

Requisito de nacionalidad: 

• Podran celebrar un contrato dentro del territorio espanol los ciudadanos de la Union Europea sin 
que se les exija un permiso de trabajo. 

• Los ciudadanos extracomunitarios deberan obtener permiso de trabajo, y los empresarios que 
deseen contratarlos deberan obtener un permiso para contratar trabajadores extracomunitarios. 



B) El empresario 

Debe ser mayor de edad o menor emancipado. Si es extracomunitario requerira permiso de la 
Administracion Laboral. 

El empresario puede sertanto una persona fisica (un empresario individual autonomo), una persona 
juridica (como por ejemplo una sociedad limitada, una sociedad anonima o una cooperativa) o tambien 
una comunidad de bienes (por ejemplo una comunidad de vecinos que comparten bienes y contratan 
a una trabajadora para el servicio de limpieza). 



Caso practice) 1 

Las siguientes personas quieren saber si pueden celebrar un contrato de trabajo: 



a) Un joven de 16 anos que va a trabajar en un comercio de 
barrio durante el verano. 

b) Dos jovenes de 17 anos que han contraido matrimonio re- 
cientemente. 



c) Una mujer bulgara que acaba de liegar a Espana. 



d) Una joven de 15 anos que va a ser contratada en una tienda 
de calzado. 



a) Si, pero requiere permiso de sus padres o tutores legales. 

b) Si, pues se trata de menores de 18 anos emancipados. 

c) Si, pues se trata de una ciudadana de la UE que no necesita 
permiso de trabajo. 

d) No, pues es menor de 16 anos y no se trata de espectaculos 
publicos. 



4jJwdeFP2013 



UD2 EL CONTRATO DE TRABAJO 



* 2 Elementos del contrato de trabajo 
A) Elementos sustanciales del contrato 

_£ afctez de un contrato de trabajo depende de que sean validos sus 3 elementos sustanciales: 

E consentimiento debe ser de mutuo acuerdo entre las partes, de manera que ninguna de ellas haya 
• : obligada a realizar el contrato o haya sido llevada a engano. 

• E objeto del contrato debe ser posible y licito (no ser contrario a las leyes). 

«5 causa real debe ser prestar un servicio determinado a cambio de una retribucion, y ademas esta 
- : 5 tiene que ser licita. 

Caso practico 2 

rccs que elementos sustanciales del contrato no se cumplen en los siguientes casos: 
. - contrato de trabajo firmado por un mayor de edad bajo las amenazas de un familiar para firmarlo. 

. - contrato de trabajo a dos comerciales de venta de tabaco que visitaran el interior de los institutos de FP para persuadir a los alumnos. 
. " contrato laboral ficticio donde no se presta ningun servicio y cuyo motive principal es el blanqueo de dinero. 

Solution: 

L' b primero caso, el consentimiento esta viciado ya que existen amenazas; en el segundo, el objeto del contrato no es licito pues no se pue- 
ender tabaco en los centros de formacion, y en el tercero la causa no es prestar un servicio a cambio de salario, sino blanquear dinero. 

3 1 La forma del contrato 

Z 3" de trabajo puede ser por escrito o de forma verbal en algunos casos. 

permite que puedan ser de palabra los contratos indefinidos o el contrato temporal eventual por 
-■siancias de la production que sea inferior a 4 semanas a tiempo completo. 

:2sformas, cualquiera de las dos partes puede exigir que el contrato sea por escrito. 

□wieger a los trabajadores, si no existe contrato por escrito, hay una presuncion de que el contrato 
taBCc- =**3 indefinido y a tiempo completo, salvo prueba en contrario. 

C) El contenido del contrato 



e lido minimo que debe figurar en el contrato es el siguiente: 




(f> i,QUE SUCEDE SI...? 



E fcigary la fecha donde se realiza el contrato. 

^■dentificacionde las partes. En el contrato no figuran 

:'e del puesto de trabajo y categoria profesional. datos como la jornada, la re- 

_*9ar donde se realizara el trabajo. tribucion o la duration de las 



^^teaizar un periodo de prueba (suele pactarse siempre). 

-3 .oluntad de realizar horas extraordinarias por parte del trabajador. 

^cfcabajar para la competencia una vezfinalice la relation laboral, hasta que no transcurra un tiem- 
30 determinado; o bien permanecer en la empresa, durante un tiempo, si ha recibido formacion 
Bpecializada por la empresa (para evitar que otra empresa se aproveche del trabajador ya formado). 

Gt2s que no sean contrarias a las leyes o al convenio colectivo. 



.omada y horario de trabajo. 
Zteacion: fecha de comienzo y finalizacion en su caso. 
^tribucion: salario base y demas complementos. 
I jadon de las vacaciones anuales. 

- de preaviso para rescindir el contrato. 
Convenio colectivo que regula este contrato. 
Zt^s clausulas voluntarias: 



vacaciones. 



En estos casos, el contrato 
suele indicar que estos as- 
pectos se pactan segun lo 
establecido en el convenio 
colectivo, por lo que habria 
que acudir a el para conocer 
la jornada, la retribucion o las 
vacaciones. 



m 
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BUSCA EN 
TU CONVENIO 



Busca en el convenio de tu 
sector el periodo de prueba 
establecido para los distintos 
grupos profesionales. 

^Cual crees que te correspon- 
deria a ti segun tu titulacion de 
FP? 




Duracion h 



Derechos 



J 



D) La duracion del contrato 

Los contratos de trabajo pueden ser indefinidos o bien temporales por las causas que veremos 
el apartado siguiente sobre modalidades de contratos. 

Se presumira que es por tiempo indefinido y a tiempo completo, salvo que se pruebe lo contrsn 
si ocurriesen las siguientes circunstancias: 

• Cuando fuese obligado realizarlo por escrito y se realizase de palabra. 

• Cuando no hubiese sido dado de alta en la seguridad social una vez que haya transcurrido la 1 
ration fijada para el periodo de prueba. 

• Cuando se realice en fraude de ley, o sea, cuando si bien formalmente todo es legal, en el fondo a 
persigue esquivar la ley. Por ejemplo: un trabajador que tiene una serie de contratos temporales seguj 
dos pero que realmente esta cubriendo un puesto de trabajo fijo en la empresa. 

1.3. El periodo de prueba 

Es un periodo de tiempo que pueden pactar el empresario y el trabajador para que ambas partes coni 
prueben si es conveniente la contratacion. Del periodo de prueba destaca la necesidad de pacto, a 
duracion y los derechos durante este periodo. 

• Para que exista periodo de prueba este debe ser pactado en el contrato, por lo que debe figuran 
antes de empezar a trabajar. No se realiza el periodo de prueba y despues se firma el contrato, sinaJ 
que el periodo de prueba ya esta dentro del contrato. 

• No se puede pactar un periodo de prueba si el trabajador ya ha sido contratado antes por la em- 
presa con cualquier otro contrato. 

^ ^ 

s~ 

• La duracion suele venir reflejada en el convenio colectivo segun el grupo profesional del trabaja- j 
dor. Si el convenio no dijera nada, el Estatuto de los Trabajadores senala que sera: 

»Para tecnicos titulados que posean un titulo medio o superior: un maximo de 6 meses. 

»Para el resto de trabajadores es de 2 meses, salvo en empresas de menos de 25 trabajadores quel 
es de 3 meses. 

• Si el contrato es en practicas la duracion es de 1 mes para titulados de grado medio y de 2 meses 
para titulados de grado superior. 

• En el caso de que se produzca una situation de baja laboral, maternidad o paternidad, ries- 
go durante el embarazo o lactancia, el periodo de prueba se interrumpe y el tiempo no conta-l 

biliza, salvo que se haya pactado lo contrario en el contrato. 

^ _ J 

______ _— , «■ 

• El trabajador tiene los mismos derechos que cualquier otro trabajador de la plantilla. 

• Cualquiera de las partes puede dar porfinalizado el contrato durante el periodo de prueba sin nece- 
sidad de preaviso y sin alegar motivo alguno. 

• En este caso, el empresario debe abonarle al trabajador el salario por los dias de trabajo realizadoj 
pero no indemnizacion por despido. 



Caso practice* 3 

Oscar va a comenzar a trabajar en un restaurante durante la temporada de verano en la localidad donde vive. La empresa le dice que primero 
tiene que pasar el periodo de prueba de 15 dias y que luego le haran el contrato para todo el verano. <j,Es correcta la actuation de la empresa? 

Solution: 

No es correcta, pues el periodo de prueba ya va incluido dentro del contrato. Primero se firma el contrato y se pacta en el mismo que habra 
un periodo de prueba, no va primero el periodo de prueba y despues el contrato 



_ 
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Modalidades de contratos 



eskuctura basica de las modalidades de contratos laborales viene sintetizada en la siguiente tabla: 

CONTRATOS PARA LA FORMACION 

FORMATIVOS PRACTICAS 



CONTRATOS 
TEMPORALES 



CONTRATOS 
ATIEMPO PARCIAL 



CONTRATOS 
INDEFINIDOS 



■ 



OBRAOSERVICIO 
EVENTUAL 
INTERINIDAD 
PRIMER EMPLEO JOVEN 

ATIEMPO PARCIAL COMUN 
RELEVO 
FIJOS-DISCONTINUOS 

INDEFINIDO ORDINARIO 
INDEFINIDO DEAPOYOAEMPRENDEDORES 



:.■ z :iientes apartados se desarrollan cada uno de ellos. Antes de estudiarlos en profundidad, fijate en las estadisticas de contratacion 
cs aiios 2010 y 2007 para conocer cuales son los contratos predominantes en el sistema laboral espanol: 





Ano 2011 


En% 


Ano 2007 


En% 


CONTRATOS INDEFINIDOS 


1.110.163 


7,69% 


2.220.384 


11,92% 


Contratos indefinidos ordinarios 


901.906 


6,24% 


989.589 


5,31% 


Contratos indefinidos de fomento* 


208.257 


1,44% 


1.230.795 


6,61% 


CONTRATOS TEMPORALES 
(incluidos los formativos) 


13.323.069 


92,31% 


16.401.724 


88,07% 


Contratos de obra y servicio 


5.599.364 


38,79% 


6.863.482 


36,85% 


Contratos eventuales 


5.890.664 


40,80% 


7.673.381 


41,22% 


Contratos de interinidad 


1.585.936 


10,98% 


1.491.771 


8,01% 


Contratos de relevo 


19.117 


0,13% 


34.618 


0,18% 


Otros contratos temporales 


116.421 


0,80% 


148.048 


0,79% 


CONTRATOS FORMATIVOS 


111.567 


0,76% 


190.424 


1,02% 


Contratos para la formation 


60.022 


0,41% 


109.407 


0,58% 


Contratos en practicas 


51.545 


0,35% 


81.017 


0,44% 


TOTAL CONTRATOS FIRMADOS 


14.433.232 


100% 


18.622.108 


100% 




SEGUN LA JORNADA 










Contratos a tiempo parcial 


4.453.587 


30,85% 


4.355.172 


23,38% 


Contratos a tiempo completo 


9.979.645 


69,14% 


14.171.600 


76,62% 



z contrato indefmido de fomento ha desaparecido con la reforma laboral de 2012. 

! MOVIMIENTO LABORAL REGISTRADO ANOS 2007 Y 2011 . MLR-25. MINISTERIO DE EMPLEO Y SEGURIDAD SOCIAL. 

| puedes comprobar, tanto en momentos de crecimiento economico como de crisis economica, los contratos predominantes son los tem- 
tes: alrededor del 90% de los contratos firmados. Hay que indicar que un solo trabajador puede tener varios contratos temporales 
::s a lo largo del ano, con lo que no hay que confundir el numero de contratos que se han firmado con el numero de traba- 
'ts existentes. Asimismo, hay trabajadores indefinidos que firmaron sus contratos en anos anteriores y no aparecen en esta estadistica. 
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qBUSCA EN 
TU CONVENIO 

Busca en el convenio de tu 
sector si este mejora los por- 
centajes de retribucion en 
alguno de los tres anos de 
duracion del contrato para la 
formacion. 




2.1. Contratos formativos 

Son aquellos contratos donde, ademas de prestar un servicio a cambio de una rs : 
bucion, se da un componente formativo que mejora la competencia profesional 
trabajador contratado. 

A) Contrato para la formacion y el aprendizaje 

Es aquel contrato que tiene por objetivo cualificar a un trabajador en un regimen dornte 
se va alternando el tiempo de trabajo retribuido con cursos de formacion. 

• Edad entre 16 y 25 anos. Se podra firmar tambien con jovenes entre 25 y 30 anos mientras la tasa 
de paro no sea inferior al 15%. No habra limite de edad cuando sean discapacitados. 

No debe poseer una titulacion de FP o universitaria, ni certificado de profesionalidad para ese 
puesto de trabajo, que le permita firmar un contrato en practicas por disponer de tftulo profesional. 

> No puede haber trabajado antes en ese puesto en la misma empresa por mas de 12 meses. 






• Minima de 1 ano y maxima de 3 anos. Si es inferior a 3 anos pueden haber un maximo de kj 
prorrogas, sin que sean inferiores a 6 meses. 

• El convenio puede modificar la duracion, sin ser inferior a 6 meses ni superior a 3 anos. 

• Finalizada la duracion maxima, el trabajador no podra ser contratado para la formacion por la mismd] 
u otra empresa para la misma actividad, pero si para otra distinta. 

• La situation de baja laboral, maternidad, riesgo durante embarazo o lactancia, y paternidad inteJ 
rrumpen la duracion del contrato. 

• No puede ser a tiempo parcial. No podran realizar horas extras salvo fuerza mayor, ni trabajod] 
nocturnos ni a turnos. 

✓ —M 

• El primer ano el 75 % del tiempo se dedica a trabajo efectivo y el 25 % a formacion (como minimo) ] 
y el segundo y tercer ano, el 85% a trabajo y el 15% a formacion. 

• Caracteristicas de la formacion: 

» Consistira en un curso de formacion en un centro formativo de la red de la FP, o bien en 
la misma empresa si cuenta con instalaciones y personal adecuado y tenga autorizacion para invj 
partirla. Las ETTs podran celebrar contratos para la formacion encargandose de la parte formativa.| 

»iCuando debe realizarse la formacion? Se pactara entre la empresa y el trabajador cuando se 
realiza la formacion, pudiendo concentrarse en determinados periodos de tiempo. 

» Modalidades de imparticion: podra ser presencial, teleformacion, a distancia y mixta. 

»Si no posee el tftulo de ESO la formacion debera permitir obtener ese tftulo. La formacion se acredn j 
tara por el Servicio Publico de Empleo con un certificado. 

•Se fijara en el convenio y no puede ser inferior al 75% u 85% del S.M.I., en funcion del trabajo 
efectivo. Para el 2013 el S.M.I, es de 645,30€ al mes. 

• El S.M.I, es el salario minimo interprofesional que todos los trabajadores tienen derecho a cobrai^ 
por una jornada completa de trabajo, con independencia del trabajo en si que realicen. 



Caso practice* 4 

Juan Ramirez, de 16 anos, ha terminado la ESO y quiere empezar a trabajar. Como no dispone de ningun tftulo profesional, ha pensado 
acudir a una carpinterfa del barrio para aprender el oficio e ir ganando un dinero. A la empresa le interesa tener un nuevo aprendiz, asf que 
lo contrata con un contrato para la formacion. ^Cual es la duracion minima del contrato y cuanto ganara? Solucion: 

Su contrato durara 1 ano minimo y su sueldo sera como minimo un 75% del SMI (sobre 645,30€ para 2013 serian 483,98 €). 
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5 Contrato en practicas 

f- vontrato cuyo objetivo es realizar un trabajo retribuido que facilite la practica 
wMesional de una titulacion de FP o universitaria, o bien de un certificado de profe- 

- = r e 2 de la FP para el empleo. 

— zars el empleo" hace referenda a la anterior formation ocupacional que se ofretia a los desem- 

a la formation continua para trabajadores en activo. 



Ql BUSCAEN 
H TU CONVENIO 

Busca en el convenio de tu 
sector si mejora los porcen- 
tajes de retribution en los 2 
anos de duracion del contrato 
en practicas. 



-equisitos 



_>uracion 



Retribution 




•Poseer un titulo de FP o universidad, o certificado de profesionalidad. 

• Realizar el contrato en los 5 anos siguientes de terminar los estudios. 

*A partir de 2013, para los jovenes menores de 30 anos no existira el limite de 5 anos desde el titulo.^ 

• Un mmimo de 6 meses y un maximo de 2 anos. 

• Si es inferior a 2 anos pueden haber un maximo de 2 prorrogas de un minimo de 6 meses, hasta alcan- 
zar la duracion maxima. 

• La situation de baja laboral, maternidad, paternidad, riesgo durante embarazo o lactancia, interrumpen 
la duracion. 

• El periodo de prueba es 1 mes para titulos de grado medio y 2 meses para grado superior. 

^ y 

s > 

• La pactada en convenio o contrato, sin que pueda ser inferior el primer ano al 60% del salario de un 
trabajador de la misma categona, o el segundo ano al 75%. 

• Los convenios pueden mejorar estos porcentajes. 



so practico 5 

va a comenzar a realizar las practicas de FCT (Formation en Centros de Trabajo) en el segundo curso del ciclo formativo de grado 
1R500 de Gestion Administrativa, por lo que le pide a la empresa que le firme un contrato en practicas de 6 meses. ^Puede solicitarlo Esther? 

Sofcicion: No, porque las practicas durante la FCT forman parte de la ensenanza y aun no tiene el titulo de FP terminado. 



2. Contratos temporales 
A) Obra y servicio 



Objeto 



Duracion 



-demnizacion 




J 



• Realizar una obra o servicio concreto cuya duracion es en principio incierta, pero limitada en el 
tiempo. 

• Se utiliza para realizar obras y servicios con autonomia dentro de la actividad normal de la empresa, y que 
pueden diferenciarse claramente de otras actividades para determinar cuando comenzo y finalizo. 

• En principio incierta, depende de cuando finalice la obra o servicio, pero cabe senalar una dura- 
cion concreta si se conoce. 

• Se establece un maximo de 3 anos, el cual es ampliable a 12 meses mas por convenio. Si finaliza la 
duracion maxima y continua trabajando, adquiere la condition de fijo. 

• Al ser la duracion en principio incierta, si la duracion es superior a un ano el empresario debera prea- 
visar 15 dias antes de su finalizacion. 

• Para el ano 2013, al finalizar cada contrato de obra el empresario pagara una indemnizacion de 10 dias 
de salario por cada ano trabajado, o su parte proportional. Para el ano 2014 ascendera a 11 dias 
por ano trabajado o su parte proportional. 

• Los convenios pueden mejorar esta indemnizacion. 
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Duration e 
indemnizacion 



Objeto 



B) Eventual por circunstancias de la production 

• Hacer frente al incremento de trabajo de la empresa por acumulacion de tareas, exceso d 

pedidos o circunstancias del mercado. 

v 

• No puede ser superior a 6 meses en un periodo de 12 meses, salvo que el convenio lo ampfid 
12 meses en un periodo de 18 meses. 

• Se podra realizar una sola prorroga del contrato eventual, la cual llegara hasta la finalizacion I 
la duracion maxima. 

• Tiene derecho a la misma indemnizacion que el contrato de obra y servicio. 

C) Interinidad 

• Sustituir a otro trabajador que tiene reservado el puesto de trabajo por situaciones deb 
laboral, maternidad, paternidad, reduction de jornada, etc., asf como mientras se produzca el proof 
so de seleccion de una vacante. 



Duracion e 
indemnizacion 



• Por sustitucion: hasta que se reincorpore el otro trabajador, y siempre mientras que este teng 
reservado su puesto. En caso de que el trabajador sustituido no se reincorpore, el interino no tien 
derecho a consolidar su puesto. 

• Por seleccion de vacante: mientras se realice el proceso de seleccion con un maximo de { 
meses, salvo en administraciones publicas. 

• Este contrato temporal no tiene indemnizacion por finalizacion de contrato. 




v. 



Duracion e 
indemnizacion 



D) Primer empleo joven 



— E> 



• Adquirir una primera experiencia profesional en jovenes menores de 30 anos deseH- 

pleados que no tengan experiencia profesional o sea inferior a 3 meses. 

v . J 

• La duracion sera mmimo de 3 meses y un maximo de 6 meses, salvo que el convent 
colectivo sectorial estatal o sectorial de ambito inferior establezca una superior, que sera c 
maximo de 12 meses. 

• Tiene la misma indemnizacion que el contrato de obra y servicio. 



qBUSCA EN 
TU CONVENIO 

Consulta en el convenio de tu 
sector lo siguiente: 

» La duracion del contrato even- 
tual, si se amplia a 12 meses en 
un periodo de 18 meses. 

» Si se amplia la duracion del 
contrato de obra o del contrato 
de primer empleo joven. 

» Si indica las actividades con- 
cretas a las que puede aplicarse 
el contrato de obra. 

» Si la indemnizacion es supe- 
rior en los contratos de obra y en 
los eventuales a la fijada por la 
ley para el ano 2013. 



E) Encadenamiento de contratos temporales 

Cuando un trabajador realiza un encadenamiento de distintos contratos temporales, de ob 
y servicio, de eventual por circunstancias de la production o bien por primer empleo joven, lie 
un momento en el que adquiere la condicion de ffijo en la empresa por una cadena de contratos. 

Por ello, la normativa indica que adquiriran la condicion de trabajadores fijos aquellos trabajadores i 
hayan sido contratados para el mismo puesto o distinto con una cadena de contratos temporales, de fom 
continua o discontinua, durante 24 meses en un periodo de 30 meses, sea con la misma empre 
o grupo de empresas o bien a traves de ETTs. 

No cuentan los contratos de interinidad, relevo, los formativos, programas publicos de empleo-form 
cion o llevados a cabo por empresas de insertion. 

Una vez cumplidos los 24 meses en 30 meses, la empresa comunicara en 10 dias la condicion de i 
El trabajador tambien puede acudir al Servicio Publico de Empleo para que este le certifiq 
los contratos temporales realizados y asf poder acreditar la condition de fijo en la empresa. 

Esta norma se habia suspendido hasta finales de 2012 pero ha entrado en vigor de nuevo en 2013. 
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Caso practico 6 

ncxa que contrato se realizaria en cada uno de los siguientes casos y por que motivo: 

. 1a empresa ha recibido unos pedidos muy superiores a los propios de las fechas de verano, y con la plantilla actual no puede hacer 
ferss a ios pedidos en los meses de julio y agosto. 

: .na residencia necesita sustituir a Margarita, que va a comenzar el descanso por maternidad de 16 semanas, asi como tambien a otra 
fafa^adora que ha sufrido un accidente con el coche y va a estar 3 semanas con el collarin. 

lurante la campana de Navidad, una perfumena va a contratar a una dependienta mas para atender al publico. 

: Cecilia Ramirez va a ser contratada como azafata en un congreso para los dias 20 al 22 de abril. 

s- Bduardo, tiene 23 anos y solo ha trabajado 2 meses en su vida laboral. La empresa no tiene aumentos de pedidos ni obras concretas 
z lealizar o sustituciones que realizar a trabajadores, por lo que busca alguna modalidad de contrato temporal de 3 meses para Eduardo. 

Solucion: 

: entual, por exceso de pedidos. 
a iterinidad, por sustitucion por maternidad y por sustitucion por baja laboral. 

E entual, por circunstancias del mercado (campana de Navidad). 
: 'a y servicio, para realizar un servicio concreto de azafata en un congreso durante 3 dias. 
2 Rimer empleo joven, pues es menor de 30 anos y no tiene 3 meses de experiencia laboral. 



ye/ contrato que tiene porobjeto realizar una prestacion en un numero de horas 
)m$a a /a semana, al mes o al ano inferior a las que realiza un trabajador comparable 
Wb yynvenio a tiempo completo. 

Talo a tiempo parcial comun puede ser indefinido o temporal, ya que lo que mide el tiempo 

- es que la jornada al dia, a la semana, etc, es menor que a tiempo completo, por lo que puede 
rfp en la empresa o temporal, pero a tiempo parcial. 

"c*23s las modalidades de contrato pueden ser a tiempo parcial, excepto el contrato para la 
: ~ que debe ser a tiempo completo. 

- reforma laboral de 2012, en el contrato a tiempo parcial se pueden realizar tanto horas ex- 
nordinarias como horas complementarias, siempre que la suma de todas las horas (ordinarias, 
^ y complementarias) realizadas por el trabajador no llegue a una jornada a tiempo completo. 

MB ■wnero de horas extraordinarias que puede realizar un trabajador a tiempo parcial sera propor- 
■ra a su jornada. Asi, si con una jornada a tiempo completo son 80 horas al ano, con la mitad de la 

- :5 podria llegar hasta 40 horas extras al ano. 



2-3. Contratos a tiempo parcial 
A) Contrato a tiempo parcial comun 



r 




• Deben pactarse por escrito en el contrato o bien despues pero de forma escrita. 

• Solo las pueden pactar los trabajadores indefinidos, no los temporales. 

• Las horas no seran superiores al 15% de la jornada contratada, salvo que el convenio amplie el por- 
centaje hasta un maximo del 60%. 

• Se preavisara al trabajador con una antelacion de 7 dias, salvo que el convenio establezca otra cosa. 

• Cuando se realizan: segun el pacto que se establezca en el contrato y lo que figure en el convenio. 

• Se pagan como horas ordinarias (normales) y cotizan a la seguridad social. 

• Al cumplir un ano del pacto, el trabajador podra renunciar a realizarlas, preavisando con 15 dias y 
aludiendo motivos de cuidado a familiares, necesidades formativas o incompatibilidad con otro contrato 
a tiempo parcial. 

• La negativa del trabajador a realizarlas no sera sancionable, a pesar de haber sido pactadas. 
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P Caso practice* 7 

Juan Ignacio ha sido contratado indefinido a tiempo parcial por 20 horas a la semana, 4 horas de lunes a viernes, siendo el 50% de la jorna( 
En el contrato firmo realizar las horas complementarias y las extraordinarias que requiera la empresa. a) ^Puede la empresa obligarij 
acudir un sabado de 9 a 12h? b) ^Cuantas horas extraordinarias podria realizar a lo largo del ano? Solucion: 

a) Si, pues es indefinido y las horas han sido pactadas en el contrato. El horario que se amplia (3 horas) no supera el maximo del 15% 
las 20 horas a la semana (15% de 20 horas son 3 horas). 

b) Juan Ignacio podra realizar un maximo del 50% de horas extras anuales, es decir 40 horas al ano. 



Objeto 



Jornada y 
duracion 




q BUSCA EN 
* TU CONVENIO 

» Busca en tu convenio si 
este regula el contrato a 
tiempo parcial, asi como si 
aumenta el 15% de horas 
complementarias. 

» Busca si para el contrato de 
relevo se establece una in- 
denization de mayor cuan- 
tfa o lo regula alguna manera. 



B) Contrato de relevo y de jubilacion parcial 

s* 

• Contratar a un trabajador para darle el relevo a otro que se va a jubilar a tiempo parol 

para asi completar la jornada que este deja de realizar, 

• Supone dos cambios. un contrato de jubilacion parcial mas un contrato de relevo. 

»Por un lado, un trabajador a tiempo completo que puede acceder a la pension de jubilacwl 

convierte en un contrato a tiempo parcial, y pasa a cobrar una jubilacion a tiempo parcial por la i 
nada reducida. Su contrato pasa a llamarse de jubilacion parcial. Este trabajador debe tenen 
antiguedad de al menos 6 anos en la empresa. 

»Por otro lado, se contrata a un nuevo trabajador con un contrato a tiempo parcial por la jorri 
que reduce el trabajador que se jubila, aunque cabe la posibilidad de contratarlo a jornada compl 
Con este trabajador se firma un contrato de relevo. 

• El trabajador que se jubila reduce su jornada entre un 25% y un 50%, y su salario tambied 
reduce en la misma proportion. Si el contrato de relevo es indefinido y a tiempo completo la reducg 
del trabajador que se jubila puede ser de hasta el 75%. 

• La duracion del contrato es hasta que el trabajador relevado se jubile totalmente. Si el 5 
trato de relevo fuese indefinido tendra que mantenerse al menos dos anos despues de 

el trabajador relevado se jubilase totalmente. Puede ocupar el mismo puesto del que se jubila o -i 

• Segun la reforma de marzo de 2013, la edad para acceder a la jubilacion parcial ira increra 
tandose de forma progresiva: desde los 61 anos en 2013 (con 33 anos cotizados) a los 65 ar| 
(con 33 cotizados) en el ano 2027, si bien podria adelantarse hasta los 63 anos (si se tienera 
anos y medio cotizados). 

v J 

• A la finalizacion del contrato de relevo, el trabajador percibe una indenization como si fuesd 
contrato de obra o eventual (10 dfas para 2013, 11 dias para 2014, salvo mejora del convenl 

• Si el contrato de relevo se convierte en indefinido, la empresa no paga esta indemnizacidl 

ademas recibe una bonification a la cuota de la seguridad social. 

v 

C) Contrato fijo-discontinuo en fechas no ciertas 

Se trata de un contrato que alterna periodos de trabajo y de no trabajo en una 

vidad que se repite de forma clclica a lo largo de los anos, y de la que no se cono: 
fecha cierta de volver al trabajo. El trabajador se encuentra fijo en la empresa. 

Es un contrato muy parecido al indefinido a tiempo parcial. En este ultimo se realiza una acii| 
durante una temporada a lo largo del ano y hasta el ano siguiente no se vuelve a trabajar, pero aqii j 
sabe la fecha concreta de vuelta (por ejemplo un camarero que es contratado todos los anos I 
el 1 de abril al 30 de septiembre, sabe que su fecha de volver al trabajo es el 1 de abril). 

Si se desconociese la fecha exacta de volver al trabajo, seria un contrato fijo-discon^ 

en fechas no ciertas, por ejemplo los trabajos agricolas de temporada que no se sabe la i 
exacta de volver al trabajo al ano siguiente. En este caso, existe la obligacion de llamamierrtj 
el empresario cuando se reanuda la actividad, y si no fuese llamado se entiende que ha sido despe^ 



— 2013 



UD 2 EL CONTRATO DE TRABAJO 



I. Contrato indefinido 
| Contrato indefinido ordinario 

sne^to indefinido que puede realizar cualquier empresa con cualquier tipo de trabajador, 

iz±-z: complete) como a tiempo parcial. 

3 Contrato indefinido de apoyo a emprendedores 

xaeiC contrato indefinido de la reforma de 2012, que pretende facilitar la contratacion estable 
----- potenciar la iniciativa empresarial de empresas de menos de 50 trabajadores. 



BBderisticas 



e 

fccales 
presa 



• La jornada de este contrato sera a tiempo complete 

• El periodo de prueba sera de 1 ano 

• La empresa obtendra bonificaciones e incentivos fiscales por realizar este contrato. 

• Bonificaciones en la cuota de seguridad social que paga la empresa: 

»J6venes entre 16 y 30 anos: 1.000€ al ano el primer ano, 1.1 00€ el segundo ano, y 1.200€ el tercer 
ano. Si se contratan mujeres en sectores en los que estan menos representadas, se aumenta en 100€ 
las anteriores cantidades. 

»Mayores de 45 anos inscritos 12 meses en el paro en los 18 meses anteriores: 1.300€ al 
ano durante 3 anos. Si son mujeres en sectores donde estan menos representadas, se aumenta hasta 
1.500€ al ano. 

• Incentivos fiscales (en la declaracion de Hacienda de la empresa): 

»Si es el primer contrato que realiza la empresa y es con un menor de 30 anos, la empresa recibira 
una deduccion fiscal de 3.000€ en su declaracion de Hacienda. 

»Adicionalmente, en el caso de contratar a desempleados que hayan cobrado el paro durante mas de 
3 meses, recibira una deduccion fiscal del 50% del paro pendiente que tenga el trabajador por cobrar. 
Lo podra deducir un maximo de 12 meses. 

• Obligaciones de las empresas para recibir estas ayudas: 

»Mantener en el empleo al trabajador al menos 3 anos. De lo contrario debera devolver las ayudas. 

»No haber realizado un despido objetivo improcedente o un despido colectivo en los ultimos 6 meses 
en los puestos en los que va a realizar este tipo de contrato. 



Otras contrataciones indefinidas bonificadas 

acion en indefinidos de contratos temporales 
weatos para la formacion: 1 .500€ al ano en hombres y 1 .800€ en mujeres. 
- - risen practicas, de relevo o sustitucion por anticipo de la jubilacion, realizados por 
3= menos 50 trabajadores: 500€ en hombres y 700€ en mujeres. 

X3S con victimas de violencia de genero 
au indefinido: 1.500€ al ano. Si es temporal: 600€ al ano. 
: :n discapacitados 

^ iidefinidos: entre 4.500€ y 6.300€ al ano, la cual varia en funcion de las siguientes ca- 
si se trata de una discapacidad mayor del 65% o no, si es hombre o mujer, si es mayor o 
fe K arios. La transformacion de temporales en indefinidos tambien recibira la misma 

■oporal: recibira una cantidad algo menor, entre 3.500 y 5.300€ al ano. 
son excluidos sociales 
as de insercion: 850€ al ano. 

de empresas: 600€ al ano en indefinidos, y 500€ al ano en temporales. 




(f) ^SABIAS QUE...? 

Existen empresas llamadas 
Centros Especiales de 
Empleo, las cuales promue- 
ven la contratacion de perso- 
nas con discapacidad. 

Estas empresas no abonan 
ninguna cuota de seguridad 
social por los trabajadores 
contratados. 
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if? ^SABIAS QUE...? 



En el ano 201 1 la duracion de 
los contratos realizados por 
ETTs fue, sobre un total de 
2.031.000 contratos: 

» 1.100.000 deunmesome- 
nos. 

» 766.000 de 1 a 6 dias. 
» 187.000 de 7 a 10 dias. 
» 16.000de3a6meses. 
» 2.200 de 6 meses a 1 ano. 



3. Las empresas de trabajo temporal 

Son empresas que contratan a trabajadores para cederlos temporalmente a oi 
empresas llamadas empresas usuarias, donde realmente se realiza la prestati& 
trabajo. Por lo tanto, se establece una triple relacidn entre ETT, empresa usu& 
trabajador. Desde 2012 tarn bien pueden actuar como Agenda Privada de Coloclk 
y desde 2013 pueden celebrar contratos para la formation, encargandose ellas da 
actividades de formation de estos contratos 

Relacion ETT- empresa usuaria 

• Se firma un contrato mercantil entre las dos empresas llamado contrato de puesta a disposid 
por el cual la ETT le cede trabajadores a la empresa usuaria y esta le paga una cantidad a camho 

• Solo pueden cederse trabajadores contratados temporalmente o bien en contratos para i 
macion. 

• Se permite en actividades peligrosas excepto cuando existen radiaciones, agentes biologici 
agentes cancerigenos o toxicos para la reproduccion. En las demas actividades peligrosas el com^ 
puede limitarlo con un informe razonado. 

Relacion ETT- trabajador 

• Se firma un contrato de trabajo por escrito 

• La ETT es la responsable de pagar los salarios y la seguridad social, asf como la indem 
zacion por finalizacion del contrato. Si no, es responsable subsidiaria la EU 

• La ETTdebe dar formation en materia de prevencion de riesgos laborales antes de corner* 
a trabajar, realizar el reconocimiento medico y entregar los equipos de protection individual al trad 
jador. 

• El trabajador tiene derecho a cobra r la misma cantidad que otro trabajador de la empresa usua 
segun su convenio. Ademas cobrara el porcentaje de pagas extras y, en su caso, la parte de vacaq 
nes, descansos y festivos no disfrutados durante el contrato. 

• La ETT abonara a la finalizacion una indemnizacion de 12 dias por ano trabajado 

• El trabajador no paga nada a la ETT. 
Relacion empresa usuaria - trabajador 




• La empresa usuaria tiene la facultad de direccion y control sobre el trabajador. En caso \ 
crea que el trabajador ha cometido una falta, debe comunicarlo a la ETT para que esta lo sancic 

• La empresa usuaria debe informar sobre los riesgos laborales concretos del trabajo, asf 
adoptar las medidas de prevencion. 

• El trabajador puede usar el transporte de la empresa usuaria y sus instalaciones como : 
quier otro trabajador, asf como acudir a los representantes de los trabajadores de la emprej 
usuaria. 



Caso practico 8 

A Juani la van a contratar a traves de una ETT como tecnica superior en quimica. El contrato, de 2 meses de duracion, va a ser eventual po 
circunstancias del mercado, ya que hay mas trabajo en verano en una empresa de fartons en Alboraya. Se dedica a controlar la presents 
de productos toxicos para la reproduccion en la fabrica. En la ETT le dicen que la empresa donde va a trabajar es la que le va a pagar al fri 
de cada mes, y que cobrara lo mismo que otro trabajador de esa empresa, si bien no va a disfrutar de vacaciones. En los dos primeros dfa 
de trabajo debera acudir por las tardes a un curso de prevencion de riesgos en la ETT Al finalizar los dos meses, la ETT le da las gracias 
le dice que tal vez la vuelvan a llamar. 

Senala si existe alguna irregularidad por parte de la ETT. Solucion: 

Se detectan las siguientes: La ETT no puede contratar a nadie para controlar productos toxicos para la reproduccion. La empresa que pag 
es la ETT. Ademas del mismo salario de esa empresa, la trabajadora debera cobrar las vacaciones no disfrutadas. El curso de prevencia 
debe ser antes de comenzar a trabajar. Al finalizar, debera cobrar una indemnizaci6n de 12 dias por ano trabajador, en este caso 2 dfas I 
salario por los 2 meses trabajados. 
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4, Nuevas formas flexibles de 
organization del trabajo 

El autonomo economicamente dependiente 

: jel autonomo que trabaja principalmente para una sola empresa y que por 
|tonr Sene una gran dependencia economica de esta, limitandose la "autonomia" 
zosee en un principio un autonomo. 

- leconocimiento de esta figura desde el ano 2007 se ha pretendido darle forma legal a una si- 
^r-: : - que se estaba produciendo: muchas empresas le comunicaban a los trabajadores a la 
xntratacion que se dieran ellos de alta en autonomos pero que siguieran todas las 
■ecacaones marcadas por la empresa, dando la apariencia de una relation entre dos empresas. 

rste nuevo contrato se reconoce una situation que ya existia pero dandole algunos de- 
a! autonomo dependiente, de manera que quede mas protegido frente al empresario 

Ere e aufeonomo economicamente dependiente y su cliente se firmara un contrato donde figuraran 
k BHK&ciones del mismo: actividad que va a realizar el autonomo, retribution, descansos semana- 
: 3 e interruption anual de la actividad (vacaciones), asi como el plazo de preaviso para dar por 
|*E3d: eJ contrato y la indenization porfinalizacion del mismo. 

Que los ingresos derivados del cliente principal sean al menos un 75% de sus ingresos totales. 

No tener contratados a otros trabajadores. 

No contratar ni subcontratar con otras empresas esa actividad. 

No ejercer la profesion conjuntamente con otros socios en una sociedad. 

No ejercer la actividad de forma indiferenciada o mezclada con los trabajadores propios del cliente. 

No ser titular de locales, establecimientos u oficinas abiertos al publico. 

Disponer de infraestructura y materiales propios para realizar la actividad, y ejercerla con criterios 
organizativos propios, sin perjuicio de las indicaciones tecnicas del cliente. 

Correr con el riesgo de la actividad. 

/ 





Caracteristicas de esta forma de contratacion mercantil: 

: r omo puede interrumpir temporalmente la actividad por varias causas sin que porello 
~"ca el contrato mercantil, salvo que le provoque un perjuicio importante a la empresa principal, 
essas causas se encuentra el accidente, la enfermedad, la maternidad o paternidad, asi como 
-'za mayor imprevisible. 

as esSatiiece una interrupcion anual de la actividad (vacaciones) que no sera menor a 18 
fas babiles al ano, asi como los descansos semanales y los festivos. 

_r odincion del contrato mercantil puede ser: 

z «eumplimiento grave del contrato. Cualquiera de las dos partes puede reclamar la in- 
^■■■zacion que figure en el contrato. 

4 no existe causa justa, el empresario principal debera pagar la indemnizacion al autonomo 
^^dente; pero si es este el que quiere extinguir la relation sin causa justa, solo pagara la indem- 
z?: : ' en caso de provocarle un perjuicio importante al empresario principal. 



^SABIAS QUE...? 



La empresa Bimbo, SA ha 
firmado un Acuerdo de In- 
teres Profesional en el ano 
2009 con sus trabajadores 
autonomos dependientes re- 
partidores de los productos 
Bimbo. En dicho acuerdo se 
establece una interrupcion 
anual de la actividad en 30 
dias (mejorando los 18 dias), 
asi como una indemnizacion 
por extincion injustificada del 
contrato de 45 dias por aho. 
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(f? ^SABIAS QUE...? 

Una nueva estructura organi- 
zativa que aparece en algu- 
nas empresas es el llamado 
"Trebol de Handy", el 
cual divide a la empresa en 
4 areas: 

* Area profesional basica: 

formada por aquellos traba- 
jadores imprescindibles sin 
los que la empresa no puede 
funcionar. 

* Area de subcontratacion: 

formada por profesionales au- 
tonomos y subcontratas que 
realizan algunos servicios de 
la empresa. 

* Area de trabajadores 
flexibles: formada por aque- 
llos trabajadores temporales 
que se contratan en funcion 
de la demanda. 

•Area de trabajo que se 
transmite a los clientes: 

aquellas tareas que los pro- 
pios clientes realizan, como el 
autoservicio. 



4.2. El trabajo a distancia y el teletrabajo 

A) El trabajo a distancia 

El trabajo a distancia es aquel trabajo que se realiza de forma preponderante en el c 
micilio del trabajador o el lugar elegido por este, de forma alternativa a su preset^ 
en el centro de trabajo. 

Caracteristicas del contrato a distancia: 

• Se realizara un contrato laboral por escrito. 

• Los trabajadores a distancia tienen los mismos derechos que los trabajadores presenciales, 
que cobraran, como minimo, la misma retribucion que aquellos. 

• Podran acceder a los cursos de formacion continua de la empresa. 

• Deberan ser informados de las vacantes de puestos presenciales en la empresa. 

• Tienen derecho a ejercer como representantes de los trabajadores, para lo cual seran adsaj 
a un centro de trabajo para ejercer dichas funciones. 

• Estaran protegidos por la normativa en materia de prevencion de riesgos laborales. 

B) El teletrabajo 

El teletrabajo es aquel trabajo que no exige una presencia en el lugar de trabajo yp 
el que se utiliza como herramienta principal de trabajo las nuevas tecnologias 
la informacion y la comunicacion (TIC). 

El teletrabajo admite dos modalidades de contratacion. 

• Como personal laboral con un contrato a distancia. 

• Con un contrato mercantil como autonomo. 

Segun las notas tecnicas del Institute Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo, el teletrabqil 
caracteriza por: 

Puede ser una solucion adecuada para aquellas empresas que: 

• Cuenten entre su personal con trabajadores en los que la distancia entre el hogar y el trabajo s( 
importante o tengan a su cargo a ninos o familiares. Tambien cuando se de una alta rotation de pd 
sonal debido a cambios contantes en la cantidad de trabajo. 

• Necesiten de mas espacio en la empresa o vayan a reubicarla en otro lugar. 

• Se realicen trabajos basados en proyectos que puedan trabajarse de forma informal desde caj 
y no requieran contactos personales frecuentes con otras personas. 

Las caracteristicas deseables en los trabajadores en estos casos son: 

• Ser una persona flexible, independiente y autodisciplinada. 

• Capaz de trabajar sin supervision, con organization y buena gestion del tiempo. 

• Disponer de espacio adecuado en casa, entorno familiar positivo y una vida social fuera de ca3 
siendo capaz de separar el tiempo de trabajo del familiar y de ocio. 

Las ventajas y los inconvenientes del teletrabajo son los siguientes: 

• Ventajas: flexibilidad horaria, reduction de costes de desplazamiento, election del entorno de trah 
jo en casa, disminucion del absentismo y menores costes de oficinas y despachos, asi como redd 
cion de gastos de personal al contratar por proyectos concretos. 

• Inconvenientes: aislamiento, falta de apoyo laboral ante dudas y consultas, dificultad para sepa^ 
el trabajo de la familia, situaciones de sobreexplotacion por aumento de las horas de trabajo, asi coft 
menor control por la empresa del trabajo desarrollado. 
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250S practices a resolver 

do de prueba 

------ :-. a ser contratada por una empresa de alquiler de vehi- 

: administrativa. La empresa le dice que empiece la semana 
€en=r * lunes, y a finales de semana ira al gestor a por el contrato 
£ : fame. Entre ellos hablan de que el periodo de prueba se- 
r *enk) es de un mes y que durante este periodo va a ganar 
: po estar de prueba pero que al segundo mes ya cobrara 

^ - la actuation de la empresa respecto a cuando estable- 

- : : : de prueba? 

fe Amparo ganar menos durante el primer mes por estar de 

jerque? 

-rasa decide no continuar con el contrato durante el periodo 
r ^debe preavisarla unos dias antes? ^Que motivos debe 
Cobrara alguna cantidad Amparo cuando finalice? 

cticas-Formacion 

■ lene 19 anos y ningun tipo de titulacion. Una empresa fami- 
z^~~i contratarle para formarle como auxiliar de tienda. Durante 

- - - la jornada va a realizar un curso de formacion en habili- 

- uomerciales y servicio de atencion al cliente, y en la otra parte 

- . r ; . en el comercio a jornada completa. Maria tiene 20 anos 
:r Administration y Finanzas que acabo hace unos meses. 

---- --. b quiere contratar como administrativa a jornada completa 

mm xcs meses y con el menor sueldo posible segun la ley y el 
M:a:el SMI para 2013 es 645,30 €). 

contratos se pueden celebrar con Paco y Maria? Razona que 
^_ - - : ample de edad y titulacion en cada caso. 

es la duracion maxima y minima de estos dos contratos, 

"333 de Paco son 40 horas a la semana, ^cuanto debe durar 
* " c la formacion durante el primer, segundo y tercer ano? 
Z~b su sueldo el primer, segundo y tercer ano, segun la ley? 

- el convenio, el sueldo de la categoria profesional de Maria 
. -0€, ^cuanto ganaria como minimo el primer y segundo ano 
--v:? Fijate que tiene el limitedel SMI. 

- posteriormente esta de baja 2 meses, ^que sucedera con 

_ fcabajador de 26 anos que obtuvo el titulo de grado medio en 
■fe gr#cas hace 6 anos va a ser contratado en una imprenta en 
r= duante 12 meses con la categoria de oficial de 2 a . 

: s tos requisites para ser contratado en practicas? 

— itaacion es la correcta? <^Se pueden hacer mas prorrogas? 

duracion tiene el periodo de prueba por ser contrato de 

I s sabrio de convenio es de 1.1 50€, ^cuanto ganaria ese ano? 



C) Contratos temporales 

4°) Un teatro que va a producir un nuevo espectaculo musical quiere 
contratar a un nuevo maquillador con la titulacion de grado medio de 
FP de caracterizacion, mediante un contrato temporal, por el tiempo 
que la obra permanezca en cartel. 

a) ^Que contrato se puede realizar y por que? 

b) ^Cual sera la duracion de este contrato? 

c) Si la obra estuviese en cartelera 6 meses durante el ano 2014, ^co- 
braria alguna indemnizacion al finalizar este contrato? ^Que cantidad 
en concreto segun la ley? 

5°) En una empresa se quiere contratar a un trabajador con un con- 
trato temporal de 3 meses de duracion en el ano 2013, para atender el 
aumento de pedidos en la empresa. 

a) ^Que contrato se puede realizar? ^Por que? 

b) ^Se encuentra dentro de la duracion maxima? ^Puede tener alguna 
prorroga este contrato? ^De cuanto seria su duracion segun la ley? 

c) ^Le corresponde alguna indemnizacion cuando termine? ^De que 
cantidad segun la ley? 

6°) Una residencia de ancianos contrata a una interina durante 16 se- 
manas para sustituir a una embarazada que ha dado a luz. Pasadas 
las 16 semanas, la trabajadora que finaliza la maternidad decide no 
volver a trabajar y la residencia despide a la interina a pesar que la 
trabajadora a la que sustituia no se ha reincorporado. 

a) ^Tiene derecho la interina a reclamar su permanencia? 

b) ^Tiene alguna indemnizacion cuando finalice su contrato? 

7°) Un trabajador lleva una serie de contratos temporales con un em- 
presa de alimentacion. En concreto, el primer contrato fue por obra de 
4 meses, el segundo eventual de 6 meses, el tercero de obra por 10 
meses y el ultimo otro por obra de 6 meses. El trabajador se pregunta 
si en el fondo no sera un trabajador indefinido de la empresa pues lo 
unico que hace es enlazar un contrato tras otro. 

a) Podria reclamar el trabajador su condicion de fijo? ^Por que? 

b) ^Como podria reclamarlo el trabajador? 

D) Contrato a tiempo parcial 

8°) Dos estudiantes trabajan en un centro comercial, uno de ellos con 
un contrato indefinido a tiempo parcial y el otro con un contrato tempo- 
ral eventual tambien a tiempo parcial. La jornada es de 4 horas al dia 
de lunes a viernes. La empresa les propone realizar horas complemen- 
tarias el fin de semana. En el contrato no existe ningun pacto de horas 
complementarias. 

a) ^Es obligatorio el pacto para realizar las horas complementarias 

b) Y si estuviese pactado, ^seria obligatorio para ambos contratos? 

c) ^Cuantas horas complementarias concretas pueden realizar segun 
su jornada a la semana? 

d) ^Con cuantos dias hay que preavisar los dias concretos de 
realizacion? 
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9°) La senora Paz se jubilara dentro de 3 anos, por lo que decide redu- 
cir su jornada en un 40 % y acceder a la jubilacion parcial. La empresa 
contratara al senor Guerra para sustituirle. 

a) ^Que contratos se realizaran a la senora Paz y al senor Guerra? 

b) ^Que jornada como minimo realizara el nuevo contrato de relevo? 

c) ^Cuanto tiempo durara ese contrato? Indica las dos opciones, tanto 
para temporal como para indefinido. 

d) ^ Tiene alguna indemnizacion al finalizar el contrato si fuese en el 
ano 2014? ^Cual en concreto? 

e) ^Que sucedera si al trabajador relevista lo hacen fijo al terminar el 
contrato de relevo? 

f) Con la reforma de marzo de 2013, ^con que edad un trabajador pue- 
de jubilarse a tiempo parcial en los anos 2013 y 2027? ^Cuantos anos 
de cotizacion se piden? 

10°) Indica cual de los dos siguientes trabajadores se considera un 
fijo-discontinuo y cual indefinido a tiempo parcial: 

a) Bartolome, se dedica a recoger la naranja todos los anos mas o 
menos desde octubre a diciembre. 

b) Noelia, todos los anos trabaja de camarera en un restaurante de la 
playa desde junio hasta agosto. 

E) Contrato indefinido 

11°) Una trabajadora de 25 anos va a ser contratada de forma inde- 
finida con el nuevo contrato indefinido de apoyo a emprendedores. La 
empresa le comunica que el periodo de prueba no es de 2 meses por 
tener FP de grado superior, sino de un ano entero, y que la jornada que 
va a realizar va a ser a tiempo parcial del 75% de la jornada. 

a) ^Tiene razon la empresa en cuanto el periodo de prueba? ^La jor- 
nada puede ser a tiempo parcial del 75%? 

b) Si el sector donde va a ser contratada es un sector con poca repre- 
sentation de las mujeres, ^que bonification recibira la empresa a la 
cuota de la seguridad social? 

1 2°) Una empresa de menos de 50 trabajadores piensa contratar a un 
trabajador indefinido por lo que se plantea a quien puede seleccionar 
para ese puesto, si a un candidato externo o bien convertir a un tra- 
bajador de la plantilla con contrato temporal en contrato indefinido. La 
empresa tiene 4 candidates, los cuales estan igualmente cualificados, 
por lo que el aspecto fundamental que se tendra en cuenta son las 
mayores bonificaciones a la seguridad social del contrato indefinido. 
Valora las bonificaciones que se podrian recibir por contratar de forma 
indefinida a cada uno de los candidatos. 

a) Mana Dolores, con contrato en practicas en la empresa desde hace 
un ano. 

b) Javier, de 28 anos, que esta en el paro. 

c) Lorena, de 46 anos, que tambien esta en el paro. 

d) Jose Francisco, de 33 anos, que esta en la empresa con un contrato 
de relevo desde hace dos anos. 



F) Empresas de trabajo temporal 

13°) Sehala si existe alguna posible irregularidad en la contrataciflj 
traves de ETT en el siguiente caso: 

Ana, que tiene el titulo de cocinera, acude a una ETT para trabajarJ 
lizando sustituciones o contratos breves en verano. La ETT le infai 
que hay un puesto de trabajo de un mes de duracion en un hotel i 
rante el mes de agosto y que el contrato eventual reune las sig- el 
caracteristicas: 

a) Cobrar el salario minimo interprofesional. 

b) No disfrute de vacaciones, pues ella va a sustituir a una persona q 
esta de vacaciones y no la pueden sustituir a ella. 

c) No cobra indemnizacion por finalizacion, pues no esta fija. 

G) Autonomo economicamente dependiente 

14°) Senala si los siguientes autonomos reunen los requisitos parali 
considerados autonomos economicamente dependientes: 

a) Elena, realiza disenos web para todas las empresas que le soliq 
servicios. Actualmente ofrece sus servicios a 4 empresas facturanl 
la misma cantidad a cada una de ellas. 

b) Edgar e Ines, tienen una SL y ofrecen servicios de marketing a j 
gran empresa de un poligono industrial. 

c) Antonio, es pintor autonomo y ofrece sus servicios principalrrts^i 
una gran empresa a la que le factura el 80%, mientras que el otro 3 
lo consigue a traves de una tienda de pintura que tiene abierta M 
barrio. 

d) Gloria, ha abierto una gestoria administrativa para llevar las no™ 
a pequenas empresas y ha contratado a un administrativo para z'Jt 
ayude. Una gran empresa le ha ofrecido que trabaje solo para ella a 
la forma de autonoma economicamente dependiente. 

En el Servicio Publico de Empleo Estatal podras encontrar todos o( 
modelos de contrato que existen y sus caracteristicas. 

Entra directamente en el modelo de contrato de practicas en: 



http://www.sepe.eS/contenido/empleo_formacion/empresas/i 
Mod._176.Enero12.pdf 

Imprimelo e intenta rellenarlo teniendo en cuenta que: 




a) Ya posees el titulo de FP que estas estudiando y se te contral 
para esa categona profesional. 

b) Seras contratado a tiempo parcial, 30 horas a la semana a razq 
de 6 horas al dia, de lunes a viernes. 

c) La duracion del contrato sera de 1 ano. 

d) La retribution sera la que fije tu convenio. 

e) Las vacaciones seran segun convenio. 

f) El resto de datos seran inventados, se trata de que practiquesl 
leas las clausulas de un contrato. 
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Repasa conceptos 
: ontrato de trabajo 

*dica cual de los siguientes trabajadores no cum- 
e! requisito de edad: 



: .r 7 anos, emancipada por matrimonio desde hace 1 ano. 
:e 16 anos, que tiene autorizacion de sus padres. 



_ . : :e 16 anos, que quiere trabajar en una discoteca por las 
"rrss de camarera. 

: jal de los siguientes datos no es contenido mf- 
mzzm obligatorio en un contrato de trabajo? 

de comienzo del contrato. 

_ : radon anual de las vacaciones. 

;"E5 extraordinarias a realizar. 

de preaviso para rescindir el contrato. 

Er el periodo de prueba: 

- ~ : esa ouede decidir sin motivo alguno rescindir el contrato. 

• : = =:r puede decidir sin motivo alguno rescindir el contrato. 

,:a|ador esta de baja un mes, se interrumpe el periodo de 
/ esetiempo no cuenta, salvo que se pacte lo contrario. 

ui&r : ertas. 
*.:~:ratos formativos 

Est el contrato para la formacion y el aprendizaje: 

: :e:e estar entre 16 y 25 anos, aunque la tasa de paro este 
~ 5~o en el 26%. 

s : :dra realizar este contrato si el trabajador ya ha trabajado 
- ■ a empresa mas de 12 meses. 

riiiadon minima es 1 ano y maxima 2 anos. 

- -:t :a-ar menos del S.M.I. 

Er a contrato de practicas es cierto que: 

~to que se realiza durante las practicas del ciclo formativo 
= grado medio o superior. 



rM.:V. : 



minima es de 1 ano y maxima de 2 anos. 



c#enes menores de 30 anos no se exige que hayan pasa- 
de 5 anos desde su finalizacion de los estudios. 



'en practicas ganara el primer ano el 60% del SMI y el 
ario el 75% del SMI. 



C) Los contratos temporales 

6°) En el contrato de obra y servicio: 

a) La duracion es indefinida, pues nunca se sabe cuando va a terminar 
la obra. 

b) Se utiliza para obras y servicios que tienen autonomia respecto a la 
actividad normal de la empresa. 

c) Al finalizar el contrato de obra y servicio, los trabajadores recibiran 
como indemnizacion 11 dias por ano trabajado para el ano 2013. 

d) La empresa debera preavisar 15 dias antes de su finalizacion. 
7°) En el contrato eventual es falso que: 

a) Se utiliza para hacer frente de mas pedidos en temporada alta. 

b) Los convenios pueden ampliar su duracion hasta 12 meses en un 
periodo de 18 meses. 

c) Se pueden hacer un maximo de 2 prorrogas hasta su duracion 
maxima. 

d) Recibira indemnizacion por finalizacion del contrato en la misma 
cuantia que el contrato por obra. 

8°) En el contrato de interinidad: 

a) Su duracion sera hasta que se reincorpore el trabajador sustituido 
que tiene reservado el puesto. 

b) Tiene indemnizacion por finalizacion del contrato en la misma cuan- 
tia que el contrato de obra. 

c) Por seleccion de vacante, mientras dura el proceso de seleccion, 
puede llegar hasta los 4 meses de duracion 

9°) En el nuevo contrato de primer empleo joven: 

a) Va dirigido a jovenes menores de 35 anos para que adquieran su 
primera experiencia profesional. 

b) Tendra una duracion minima de 3 meses y maxima de 6 meses. 

c) El convenio colectivo puede ampliar la duracion hasta 2 anos. 

d) Los jovenes contratados no tendran experiencia profesional o como 
maximo de 6 meses. 

10°) Indica quienes de los siguientes trabajadores po- 
dran reclamar su condicion de fijo: 

a) Un trabajador que tiene un contrato de obra de 12 meses y a conti- 
nuacion otro eventual de 6 meses. 

b) Un trabajador con dos contratos de obra de 10 meses y otro de 
interinidad de 4 meses, en un periodo de 30 meses. 

c) Un trabajador con dos contratos de obra de 6 meses y otro eventual 
de 12 meses, en un periodo de 30 meses. 



s:-felsas. 



d) Ninguno puede reclamar su condicion de fijo en la empresa. 
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f Repasa conceptos 

D) Los contratos a tiempo parcial 

11°) En el contrato a tiempo parcial comun: 

a) Se realiza el 50 % de la jornada de un trabajador a tiempo completo. 

b) Todas las modalidades de contrato pueden ser a tiempo parcial. 

c) Pueden realizar horas complementarias y horas extraordinarias. 

d) Las horas complementarias que pueden realizarse son un maximo 
del 25% de la jornada contratada, salvo que el convenio lo amplie 
hasta el 60%. 

12°) En el contrato de relevo: 

a) La reduction de jornada del trabajador que va a jubilarse estara 
siempre entre el 25% y el 50%. 

b) El contrato de relevo sera siempre temporal hasta que se jubile to- 
talmente el trabajador relevado. 

c) La edad para jubilarse a tiempo parcial para 2013 es de 61 anos. 

d) Todas son ciertas. 

13°) En el contrato fijo-discontinuo en fechas no cier- 
tas: 

a) Se alternan periodos de trabajo y de no trabajo en una actividad que 
es ciclica todos los anos. 

b) No se conoce la fecha exacta de vuelta el ano siguiente. 

c) La empresa tiene todos los anos la obligation de llamamiento, sino 
se considerara como un despido. 

d) Todas son ciertas. 

E) La contratacion indefinida 

14°) Indica cual de las siguientes frases es cierta: 

a) El contrato indefinido ordinario siempre es a tiempo completo. 

b) El contrato indefinido de apoyo a emprendedores solo pueden fir- 
marlo empresas de menos de 100 trabajadores. 

c) El periodo de prueba del contrato de apoyo a emprendedores es 
de 1 ano. 

d) Si la empresa no mantiene en el empleo al trabajador indefinido 
durante 5 anos debera devolver las ayudas que recibio. 

15°) Respecto a las bonificaciones a las empresas en 
el contrato de apoyo a emprendedores: 

a) Se recibiran por contratar a jovenes entre 16 y 35 anos. 

b) Se recibiran por contratar mayores de 45 anos inscritos 12 meses 
en el paro en los 18 meses siguientes. 



F) Los contratos a tiempo parcial 
16°) Respecto a las ETTs es falso que: 

a) Se realice un contrato de puesta a disposition entre la ETT . 
empresa usuaria. 

b) Se pueda contratar para cualquier tipo de trabajo con indepentid 
cia de su peligrosidad o toxicidad. 

c) Quien paga los salarios y los seguros sociales es la ETT. 

d) La ETT abonara al finalizar una indenization de 12 dias por cd 
ano trabajado. 

17°) Un trabajador contratado por ETT tiene derecft 
en la empresa usuaria a: 

a) Que la empresa usuaria le informe de los riesgos laborales cond 
tos de su puesto de trabajo. 

b) A usar las instalaciones de la empresa usuaria como cualquier J 
trabajador. 

c) A acudir a los representantes de los trabajadores de la empra 
usuaria. 

d) Todos son derechos de los trabajadores contratados por ETT. 

G) El autonomo economicamente dependiente 
18°) Senala cual de las siguientes frases es falsa: 

a) Es un autonomo que trabaja principalmente para una sola empnaj 
ya que le factura al menos el 51% de sus ingresos. 

b) No puede asociarse con otros socios en empresas como una S 
una SA. 

c) No puede contratar a otros trabajadores. 

d) Tiene derecho a una interruption anual de la actividad (vacacM 
de al menos 30 dias al ano. 

H) El trabajo a distancia y el teletrabajo 
19°) En el trabajo a distancia: 

a) El trabajo a distancia es aquel que se realiza totalmente en el c:* 
cilio del trabajador o el elegido por este. 

b) No es preciso firmar un contrato por escrito. 

c) Pueden ser representantes de los trabajadores, a pesar de no e* 
en la empresa. 

20°) En el teletrabajo: 

a) Siempre debe existir un contrato a distancia. 

b) Es una buena solution en aquellas empresas que trabajen por I 
yectos y que no requieran contactos personales frecuentes. 

c) No pueden darse situaciones de aumento de horas de trabajo. 



— 2013 



UD 2 EL CONTRATO DE TRABAJO - ACTIVIDADES 




<,QUE TIPOS DE CONTRATOS LABORALES SON LOS MAS FRECUENTES EN EL 

MERCADO LABORAL ESPANOL? 

: : : -a numero 27 vimos en los anos 2011 y 2007 cuantos contratos laborales se habian firmado en cada modalidad de con- 
5afTios ahora a analizar aquella tabla en profundidad. Redondea la cifra en miles sustituyendo por 3 ceros al final. 

"ids contratos indefinidos se firmaron en 2011 y 2007? ^Que porcentaje suponen sobre el total de contratos? 

• "*s contratos temporaies se firmaron en 2011 y 2007? <j,Que porcentaje suponen sobre el total de contratos? 

z contratos son los mas frecuentes? Indica el % de contratos que supusieron cada uno en 2011 . 

^gorado la contratacion indefinida del 2007 al 2011? ^En que porcentaje ha variado? 

. i&$ contratos para la formacion y en practicas se firmaron en 2011? ^Que porcentaje suponen del total de contratos? 
htes contratos de relevo se firmaron en 2011 y 2007? ^Que porcentaje suponen del total de contratos? 
-c "a variado la contratacion a tiempo parcial del 2007 al 2011? ^Ha aumentado en % o ha disminuido? 

icion analiza en la siguiente tabla los contratos que fueron firmados por hombres y mujeres en 2011: 






HOMBRES 


En% 


MUJERES 


En% 


CONTRATOS INDEFINIDOS 


615.294 


7,80% 


494.869 


8,50% 


Contratos indefinidos ordinarios 


506.327 


6,41 


395.579 


6,54 


Contratos indefinidos de fomento* 


108.967 


1,38 


99.290 


1,96 


CONTRATOS TEMPORALES 
(incluidos los formativos) 


7.272.089 


92,20% 


6.050.980 


91,49% 


Contratos de obra y servicio 


3.579.857 


45,37 


2.019.507 


30,92 


Contratos eventuales 


3.098.189 


39,27 


2.792.475 


41,79 


Contratos de interinidad 


451.119 


5,71 


1.134.817 


17,20 


Contratos de relevo 


11.908 


0,15 


7.209 


0,11 


Otros contratos temporaies 


73.548 


0,93 


42.873 


0,65 


CONTRATOS FORMATIVOS 


57.468 


0,72 


54.099 


0,81 


Contratos para la formacion 


32.656 


0,41 


27.366 


0,42 


Contratos en practicas 


24.812 


0,31 


26.733 


0,39 


TOTAL CONTRATOS FIRMADOS 


7.887.383 


100 


6.545.849 


100 




SEGUN LA JORNADA 










Contratos a tiempo parcial 


1.732.548 


21,96% 


2.721.129 


41,57% 


Contratos a tiempo completo 


6.154.925 


78,04% 


3.824.720 


58,42% 



mdefinido de fomento ha sido derogado por la reforma labora! de 2012. 
ttasteriode Trabajo. Movimiento laboral registrado MLR-25. 2011. 

hi' ciertas o falsas las siguientes afirmaciones e indica el por que basandote en los %: 

bias contratos indefinidos y temporaies de hombres y mujeres son muy diferentes. 

^Lieres tienen mas contratos de obra y servicio que los hombres. 

v -res tienen mas contratos de interinidad que las mujeres. 

rruferes tienen menos contratos en practicas que los hombres pero mas en formacion. 

~4eres tienen los mismos contratos a tiempo parcial que los hombres. 
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EDUCACION EN VALORES EN EL MUNDO LABORAL 




LA CONTRATACION IRREGULAR DE INMIGRANTES 

Lee la siguiente noticia de prensa y responde a las cuestiones que se plantean a continuation: 

"^Que voy a hacer sin mi mano?" 

Un empresario abandona en un hospital de Mataro a un empleado "sin papeles" que se accidento. "Quitate la ropz 
de trabajo: si no, nos jodes a todos", le dijo. 

"Entre a trabajar a las siete de la manana, como siempre, y me puse a hacer unos protectores para un tubo de escape de un barco. Estaai 
pasando una de las piezas por el torno cuando se me engancho la mano. Fue en un momento, sin darme cuenta. jHe perdido la mano!, $ 
grite a mi companero. Llamo al jefe y me paso el telefono. "^Te has hecho mucho dano?", me pregunto. "Mucho", le dije. Me contesto qu| 
tenia que ir al hospital. "Pero antes tienes que sacarte la ropa de trabajo. Si no, nos jodes a todos". 

Entre sollozos, y angustiado por tener que vivir un episodio que no le deja dormir, J.A.N. , de 41 anos y nacido en Ecuador, recordaba ayer i 
por telefono como el pasado 12 de enero perdio la mano izquierda en un accidente laboral en Vilassar de Mar (Barcelona). El hombre estsai 
trabajando en una maquina de tres rodillos que curva piezas cuando se engancho la mano y el aparato se la aplasto. Llevaba un ano y meed 
sin contrato porque se habia quedado sin permiso de trabajo. Antes, habia trabajado tres anos con la preceptiva alta en la seguridad social, 

"No quiero hablar de nada. Esta en todos los juzgados y prefiero consultar primero con mis abogados", se excuso ayer Jaume Comas, duefic 
de la compama CMN, donde trabajaba J.AN. y dedicada a la fabrication de complementos nauticos. 

Los Mossos d'Esquadra detuvieron a Comas y a un encargado de la empresa por haber ocultado que el hombre estaba empleado de mane^ 
irregular cuando sufrio el accidente. Al empresario le atribuyen delitos contra los trabajadores, omision del deber de socorro y obstruction a I 
justicia. Al encargado, omision del deber de socorro y encubrimiento. Ambos estan en libertad, a la espera de que el juez les cite. 

"Hice caso (a los jefes). Con unas tijeras me arranque el jersey, ayudado por mi companero. De camino al hospital me dijeron: "Cuando r 4 
pregunten como te lo has hecho, di que ha sido en el espigon". Pero yo no sabfa que era el espigon. Insistieron: "Pescando, di que ha siod 
pescando y te ha caido una piedra en la mano", prosigue J.A.N. 

Segun su relato, el responsable del taller en Vilassar de Mar donde trabajaba le llevo en coche hasta el hospital de Mataro. "En urgencias 4 
encargado dijo: "Me lo he encontrado en la calle. Esta hecha polvo su mano". Y alii me dejo. Cuando me desperte, me habian amputado a 
mano." 

"Cuando una persona tiene un accidente as! hay que llamar a una ambulancia y avisar inmediatamente a la policia y a la inspection d 
trabajo", lamenta Borja Masramon, el abogado que en nombre del consulado ecuatoriano en Barcelona, de la Federation de Entidades Ecua 
torianas de Cataluna y de la Secretaria National del Emigrante de Ecuador (SENAME) defiende a la vfctima. 

Al principio J.A.N, penso incluso en regresar a Ecuador, pero sus companeros y la gente del consulado ecuatoriano en Barcelona le animai 
a presentar la denuncia. Su prioridad es legalizar su situation en Espana, pais al que emigro hace 8 anos con la idea de tener una vida mejo^| 
donde se caso y donde tuvo a su hija. Ahora teme que la cria se asuste al verle sin mano. 

El mismo se pregunta: "^Que voy a hacer sin mano?". Y se responde: "Nadie me va a dar trabajo". 

FUENTE: EL PAIS. 31-1-2011. 



Cuestiones: 

1. ^Como ocurrio exactamente el accidente? ^Que instrucciones le dio el empresario tras el accidente? 

2. ^Cuanto tiempo llevaba trabajando en la empresa? ^En que condiciones? en Espana? 

3. ^Por que crees que trabajaba en dichas condiciones? ^Que opinas? 

4. ^Crees que influye su condicion de inmigrante ecuatoriano?^Por que? 

5. ^Que delitos se les atribuye al empresario y al encargado? 

6. ^Como hay que actuar segun el abogado del consulado ecuatoriano? 

7. ^Que hubieras hecho tu en el caso del empresario? 

8. cY del trabajador ecuatoriano? 



Unidad 3 

La jornada de trabajo 




OBJETIVOS: 

- Conocer la regulation de la jornada de trabajo. 

- Conocer los descansos y permisos a los que tiene derecho el trabajador. 

- Aplicar el convenio colectivo respecto a la jornada y descansos. 

- Desarrollar una actitud favorable hacia la conciliation laboral y familiar y la 
igualdad de genero en las empresas. 
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BUSCA EN 
TU CONVENIO 

Busca en el convenio de tu 
sector: 

• Cual es la jornada anual que 
se establece. 

• Si el tiempo de descanso 
dentro de la jornada (boca- 
dillo) es considerado tiempo 
de trabajo efectivo. 



1. La jornada ordinaria 



La jornada de trabajo es el total de horas realizadas de trabajo efectivo, entre 
entrada y la salida del trabajo. 

En principio, salvo que el convenio disponga otra cosa, no se computan los Hemp 
de desplazamiento, los cambios de ropa y descansos dentro de la jornada (bocadilQ 

La jornada regular es de 40 horas a la semana de media al ano, lo que significa que si en una * 
mana se realizan 42 horas y en la siguiente 38 horas, la media seguiria siendo de 40 horas a la serrr 

£A cuantas horas al ano equivale una jornada ordinaria de 40 horas semanales? 

• Si se trabajase durante 52 semanas y un dfa serian 2.088 horas al ano, sin contar vacaciones ni festvd 
Por lo cual le restamos 22 dias laborables de vacaciones y los 14 dias festivos, que equivalen cada ^ 
a 176 horas y a 112 horas menos. 

• El total de horas reales trabajadas son: 2.088 - 176 - 112 = 1.800 horas de trabajo al ano, sie^a 
teniendo en cuenta que puede existir algun pequeho cambio debido a los festivos que caigarn 
sabado, por lo que una referenda que suele utilizarse tambien es la de 1 .826 horas al ano. 

Los convenios colectivos pueden mejorar esta jornada anual, la cual se indica normalmente en 
numero total de horas al ano. Asi, si por ejemplo estableciese 1.776 horas, ello supondria 24 
menos al ano, o el equivalente a 3 dias libres por convenio en los que la empresa decide cerrar (por e & 
plo: 24 o 31 de diciembre, jueves santo, etc). 



Distribucion 
regular de la 
jornada 



J 



• El tope diario de horas trabajadas son 9 horas. Lo que permite trabajar 4 dias a 9 horas y 1 c d 
solo 4 horas. 

• El descanso minimo entre una jornada y otra son 12 horas. Salvo que sea un trabajo a tun 
donde se podra reducir a 7 horas en los cambios de turno. 

• El descanso minimo semanal sera de un dfa y medio ininterrumpido, que comprendera el dor 
go mas el sabado por la tarde o el lunes por la manana. Cabe la posibilidad de acumular por peric 
de 14 dias y disfrutar de 3 dias de descanso y 11 de trabajo. 

• El descanso mmimo dentro de la jornada (bocadillo) solo es obligatorio si se realizan mas de I 
horas seguidas, y debe durar 15 minutes como minimo. Es retribuido cuando asi lo indica el convema 

• Para menores de 18 anos el tope diario son 8 horas, el descanso semanal es de 2 dias seguidoat. 
y el descanso dentro de la jornada debe ser de 30 minutos si la jornada seguida es superior a 4 horaq 
y media. 



q 



BUSCA EN 
TU CONVENIO 



Busca en tu convenio si regula 
la distribucion irregular de la 
jornada: 

• Numero de horas disponi- 
bles para la empresa. 

• Motivos para poder dispo- 
ner de esas horas. 

• Periodo en que se produ- 
cira la compensation por 
descanso. 



Desde la reforma laboral de 2012, se establece para todas las empresas la posibilidad de una 
tribucion irregular de la jornada de un 10% del total de horas anuales, salvo que se pa< 
lo contrario. 

Anteriormente, debia regularse por convenio colectivo la posibilidad de que la jornada se distribuyera i 
forma irregular, pero ahora todas las empresas tienen esa posibilidad del 10%. 

^En que consiste una distribucion irregular de la jornada? 

Si partimos de una jornada de 1.800 horas al ano, la empresa podria disponer de un 10% de 1.800 \ 
(180 horas al ano) para incrementar la jornada en determinadas epocas del ano, compe 
dolo por descanso en otras epocas del ano. Asi, la media continua siendo de 40 horas a la semana, 
repartida de forma irregular. Por ejemplo, unas semanas se trabajan 50 horas y otras 30 horas. Es cc- 
se tratase de una "bolsa de horas" que la empresa dispone para colocarlas en periodos punta de 1 

Dicha distribucion debera respetar los descansos mmimos diario y semanal establecidos er 
ley. O sea, de 12 horas de un dia a otro y de un dfa y medio seguido a la semana. Sin embargo, 
sobrepasar el tope diario de 9 horas (por ejemplo 10 horas al dia). 
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■;- 7 ". 7 Zc e-iaf'C laboral una jornada ordinaria de trabajo con el siguiente horario: de lunes a sabado de 8 a 13 
\2\ horas, cumpliendo con el maximo de 8 horas al dfa. Senala si esta empresa incumple alguna norma legal en cuanto a 

"t: 73" 5 ~ S 



e maximo de 9 horas al dfa. 

r _ de 40 horas a la semana de media al ano, ya que reguiarmente realiza 48 horas a la semana. 
aescanso entre jornadas, que debe ser de 12 horas. 
descanso semanal, que debe ser de un dfa y medio ininterrumpido. 
el descanso dentro de la jornada, ya que no llega a mas de 6 horas consecutivas sin descanso. 



Z B horario de trabajo 



xtmbajo son las horas concretas en que se realiza el trabajo, porlo que 
*undircon la jornada que es el total de horas realizadas. Asf, una jor- 
' ^zfaspuede tenerdistintos horarios de trabajo. Mientras la jornada se pac- 
^wb, el horario se decide poracuerdo entre la empresa y cada trabajador. 



jo a turnos 




=cqjb donde en los mismos puestos de trabajo van rotando distintos tra- 
imn horarios sucesivos, por ejemplo, manana-tarde-noche. 

"s se establecen las siguientes peculiaridades: 

productivos de 24 horas, no se podra realizar mas de dos semanas consecutivas 
de noche, salvo que sea voluntario por parte del propio trabajador. 

pes que cursen estudios oficiales con regularidad tendran preferencia para elegir el 



Bsc imnimo entre jornadas se reduce a 7 horas en el caso de cambio de turno. 

fcabajo nocturno 

r ma : que se realiza entre las 22 y las 6 horas. Se considers trabajador 
m a aquel que realiza como minimo 3 horas en ese horario, o al menos 1/3 de 
: nual en dicho horario. 

= = : . - - gozan de un plus especifico, salvo que en el salario ya venga recogido por tratarse 
" si mismo nocturno, o se compense por descanso. 

isr reefear trabajo nocturno: los menores de 18 anos, las mujeres embarazadas o en periodo 



a los trabajadores nocturnos se establecen las siguientes medidas: 

rar realizar horas extras, salvo para prevenir o reparar siniestros u otros danos extraordi- 
j jgentes; o en el caso de trabajo a turnos por irregularidades en el relevo de los turnos por 
tnputables a la empresa. 

sia no sera mayor de 8 horas de media en un periodo de 15 dfas. 

r ze especial proteccion de su salud, por lo que si se detectase cualquier anomalia debida 
® nocturno, tendran derecho a ser destinados a un puesto de trabajo diurno que exista en la 
y para el cual sean aptos profesionalmente. 



(f> ^SABIAS QUE...? 

Existen jornadas especiales 
de trabajo que vienen reco- 
gidas en el RD 1561/1995 
de 21 de septiembre, como 
por ejemplo, en el sector de 
la hosteleria y del comercio, 
donde se puede pactar por 
convenio que el dfa y medio 
de descanso semanal inin- 
terrumpido se pueda sepa- 
rar en dos partes: el dfa del 
domingo y descansar el otro 
medio dfa cualquier dfa de la 
semana, o bien acumularlo 
por periodos de 4 semanas 
disponiendo de 2 dfas de 
descanso. 
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Caso practico 2 



Un trabajador es contratado por una fabrica para realizar un trabajo de 1 8h a 1 h de la madrugada durante un ano. <j,Se trata de un trabajadc 
nocturno? ^Que medidas de protection se establecen para este trabajador? 

Solucion: 

a) El trabajador realiza al menos 3 horas entre las 22h y las 6h, por lo que es considerado trabajador nocturno. 

b) No puede realizar horas extras ni su jornada puede ser superior a una media de 8 horas en 15 dfas. Ademas, goza de protection de s 
salud, por lo que si se detectara cualquier anomalia en su salud y existiese un puesto de trabajo diurno para el que estuviese capacitado, s4 
le cambiaria a ese puesto de trabajo. 



BUSCA EN 
TU CONVENIO 



Busca en el convenio de tu 
sector los siguientes aspectos 
sobre las horas extras: 

• Si se compensan por des- 
canso o si se retribuyen y 
por que cuantla. 

• Si se regula cuales tienen 
la consideration de horas 
extras obligatorias. 



Voluntarias 



-> 



3. Las horas extraordinarias 

Son las realizadas por encima de la jornada ordinaria, ya sea al ano, al mes, a 
semana o al dia. 

Es el convenio o el contrato de trabajo el que establece si se pagan o se compensan por descar-gj 
Si no hay pacto, se compensan por descanso en los 4 meses siguientes. Si se retribuyen, no puede 3 
por una cantidad inferior a las horas ordinarias. 

El numero maximo de horas extras son de 80 horas por ano trabajado. Para este tope no se cum 
tan las que ya han sido compensadas por descanso. El empresario debe llevar un control escrito | 
las horas extras realizadas por los trabajadores. 

Los contratos a tiempo parcial pueden realizar horas extraordinarias, siempre que la suma de 
horas ordinarias, de las horas complementarias y de las horas extraordinarias no llegue a una jornad 
tiempo completo. El maximo de horas extraordinarias al ano sera proportional a la jornada que real : 
Asi, si realizan un 50% de la jornada, tendran un maximo del 50% de horas extras de otro trabajada 
tiempo completo. 

Tienen prohibido realizar horas extras: los trabajadores menores de 18 ahos y los trabajadores noes 
nos (excepto las dos salvedades para los nocturnos). 

r 

• Son aquellas que el trabajador acepta voluntariamente realizarlas sin haber sido pactadas antes 




Porque se hayan pactado en el convenio: por ejemplo, para hacer frente a imprevistos, cambsai 
de turno, periodos punta de production, etc. 

• Porque se hayan pactado en las clausulas del contrato de trabajo. 

• Por fuerza mayor imprevisible que requiera reparar un siniestro y otros danos extraordinarios 
gentes, por ejemplo: una inundation, reparaciones tras un incendio, etc. En este caso no compute^ 
dentro del limite de 80 horas al ano 



Caso practico 3 

En una empresa llega un pedido imprevisto, por lo que se le indica a sus 3 trabajadores que se queden 2 horas mas para atenderlo, pues 
debe salir al dia siguiente a primera hora. Esas horas se compensaran por descanso en la proxima semana. Los 3 trabajadores se preguntar 
si estan obligados a realizarlas y por que la empresa no quiere pagarlas y siempre da un descanso. Indica sobre que aspectos deberiar 
asesorarse los trabajadores respecto a la realization de horas extras. 

Solucion: 

En primer lugar, deberian consultar el convenio colectivo para ver si senala que existen horas extras obligatorias para atender a imprevistos 
asi como si se compensan por descanso en lugar de ser retribuidas. 

En segundo lugar, deberian revisar su contrato de trabajo por si firmaron en el mismo la obligation de realizar horas extras y en que 
circunstancias. 
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neduccion de jornada 



ssc*ece determinadas circunstancias personates, as/ como motivos em- 
e~ los que cabe reducir la jornada: 

'-: de familiares, 

r-a de un menor de 9 meses, 

r~3 de violencia de genero, 

s smpresa, por motivos objetivos, reduzca entre un 10% y un 70% la jorna- 



BUSCA EN 
TU CONVENIO 

Busca si tu convenio senala 
alguna mejora en cuanto a: 

• Reduction de jornada por 
cuidado de familiares. 

• La posibilidad de acumular 
la hora de lactancia en jorna- 
das completas. 



;> 



•Todos los trabajadores podran reducir su jornada "diaria" entre 1/2 y 1/8 por cuidado de los siguientes fami- 
liares que no realicen actividad retribuida: 
»Por menores de 8 anos. 
»Por menores de 18 anos discapacitados. 

»Por cuidado de familiares hasta el segundo grado que por motivos de edad, enfermedad o accidente no puedan 
valerse por si mismos. 

» Por cuidado de menor de 1 8 anos afectado de cancer u otra enfermedad grave que requiera hospitaliza- 
tion de larga duration, en cuyo caso la reduction sera, como mmimo, del 50 % de la jornada. 

• Junto a la jornada se reducira el salario en la misma proportion. 

• El nuevo horario sera elegido por el trabajador, con la unica limitation de que la reduction se lleve a cabo 
en la jornada diaria todos los dias de trabajo, si bien los convenios colectivos pueden establecer criterios de con- 
cretion horaria para los trabajadores. 

• Los trabajadores deberan preavisar con 15 dias, o lo que establezca el convenio, de la fecha de inicio y fiin. 

• La empresa no podra limitar este derecho, salvo que mas de un trabajador de la empresa se lo pidiese para 
v cuidar de la misma persona, y siempre alegando razones de buen funcionamiento de la empresa. ^ 

• Una vez finalizado el descanso por maternidad, se tiene derecho a la ausencia del puesto de trabajo por 1 
hora al dia. Si existe parto multiple, se multiplica por el numero de hijos. 

• Caben varias opciones: ausentarse del trabajo en una hora, o bien dividir en dos mitades de media hora en mitad 
de la jornada, o bien reducir la jornada en media hora y, por tanto, entrar o bien salir media hora antes. La option la 
decide cada trabajador, si bien los convenios colectivos pueden establecer criterios de concretion horaria. 

• El convenio colectivo, o por pacto entre la empresa y el trabajador, puede establecerse la posibilidad de acumular 
la hora de lactancia en jornadas completas, de manera que al finalizar la maternidad el trabajador pueda 
reincorporarse mas tarde al trabajo, sin disfrutar luego de la hora diaria de lactancia. 

• Este derecho puede ser disfrutado tanto por la madre como por el padre cuando ambos trabajan, pero 



solo poruno de ellos. 




S QUE...? 



* 1.999 se aprobo la Ley de Conciliacion de la vida Laboral y Familiar, se han ido introduciendo continuamente varios 
ie ~- b legislation laboral para favorecer dicha conciliacion, siendo los mas importantes: 

de la jornada para poder atender a familiares y compatibilizarlo con el trabajo. 
BKifecion del permiso de lactancia en dfas completos con posterioridad a la maternidad. 
tbotbs en las excedencias por cuidado de hijos o de familiares. 

permiso de maternidad, otorgando mas derechos en caso de hospitalization de bebes prematures o posibilitando la 
sncs: a tiempo parcial una vez cumplido el descanso obligatorio. 
- : i; -. - de! permiso de paternidad hasta los 15 dfas. 

en la suspension del contrato por riesgo durante el embarazo y tambien por riesgo durante la lactancia. 
: : - : de que el convenio pueda mejorar y favorecer la conciliacion laboral y familiar de sus trabajadores. 
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Caso practice* 4 

Juan y Maria tienen un hijo de 4 ahos y acaban de ser padres de un par de gemelos. Cuando finalizan el permiso de maternidad y paternidal 
se preguntan que pueden hacer para conciliar el trabajo de ambos con los tres ninos que ahora tienen que cuidar, por lo que deciden c&Ji 
uno realizar una reduction de jornada de 2 horas sobre las 8 de trabajo y ademas acumular la lactancia y volver mas tarde de la maternica 
Las empresas les informan que no pueden ambos pedir la reduction de jornada, y en todo caso seria a ultima hora y no a primera, y : je 
tampoco se puede acumular la lactancia. ^Tiene razon la empresa? Solution: 

No, pues ambos pueden solicitar la reduction de jornada en sus respectivas empresas para cuidar de menores de 8 anos entre 1/2 y 1/8 d 
la jornada, y solicitan 2/8. El nuevo horario concreto lo senalan los trabajadores, salvo que el convenio regule otro criterio. En cuanto a % 
acumulacion de la lactancia, habria que acudir al convenio para ver si lo permite. 



cSABIAS QUE...? 

Se adquiere la condition de 
victima de violencia de 
genero por: 

• Sentencia donde se conde- 
ne al agresor. 

• Orden de protection dictada 
por el juez a su favor. 

• Resolution judicial que 
haya acordado medidas 
cautelares de protection a 
la victima. 

• Informe del Ministerio Fiscal 
que indique indicios hasta 
que se dicte la orden de 
protection. 



BUSCA EN 
TU CONVENIO 

Busca en tu convenio como 
regula los permisos retribui- 
dos: 

• Si establece alguna mejora 
en los permisos reconoci- 
dos por el Estatuto de los 
Trabajadores. 

• Si establece algun permiso 
nuevo no recogido en el 
Estatuto. 



Por condition de victima de violencia de g6nero 

• La trabajadora victima de violencia de genero podra tomar las siguientes opciones: 
»La reduccion de la jornada y el salario proporcionalmente. 

»La reordenacion del tiempo de trabajo, adaptando el horario a un horario flexible o a cualqi| 

otra forma de horario flexible que utilice la empresa. 

Por causas economicas, tecnologicas, organizativas o de production 

• La empresa podra reducir la jornada y el salario entre un 10% y un 70%. 

• El trabajador pasara a cobrar el desempleo por la parte de la jornada que no realiza. 

• La empresa debe seguir el procedimiento establecido para la suspension del contrato por es:3 
motivos, el cual se basa en abrir un periodo de consultas de 15 dias con los representantes i 
los trabajadores y presentar una comunicacion a la Autoridad Laboral como que realiza J 
E.R.E. por reduccion de jornada. El E.R.E. ya no lo tiene que aprobar la Autoridad Laboral. 



5. Los permisos retribuidos I 

El Estatuto de los Trabajadores reconoce una serie de permisos los cuales son refl 
buidos por la empresa. Estos permisos suelen ser mejorados por el convenio & 
lectivo, por lo que habra que consultarlo para saber exactamente los dlas de perm'A 



Por matrimonio 


• 15 dias naturales. 


Nacimiento de hijo 


• Dos dias, ampliandose a 4 dias si necesita dd 
plazamiento. 


Fallecimiento o enfermedad grave de un fa- 
miliar hasta 2° grado 


• Dos dias, ampliandose a 4 dias si necesita dea 
plazamiento. 


Intervention quirurgica sin hospitalization, 
que precise reposo domiciliario, de un familiar 
hasta 2° grado 


• Dos dias, ampliandose a 4 dias si necesita des 
plazamiento. 


Traslado del domicilio habitual 


• El dia del traslado. 


Cumplimiento de un deber inexcusable 

publico o personal (asistir a un juicio, a una 
mesa electoral, etc) 


• El tiempo indispensable para su realization. 


Para la realization de tecnicas prenatales o 
de preparation al parto 


• El tiempo indispensable. 


Por hospitalization de bebes prematuros o 

que necesiten hospitalization con posteriori- 
dad al parto 


• Reduccion de una hora al dia retribuida, o bien cJ 
dos horas al dia sin retribution. 


Para realizar funciones sindicales 


• El tiempo establecido legalmente. 



En el caso de asistencia del trabajador a examenes oficiales, se tendra derecho a permiso de asiste 
cia por el tiempo necesario, el cual sera retribuido si asi lo establece el convenio colectivo. 
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tas siguientes casos a que permisos laborales tienen derecho los trabajadores (segun el Estatuto): 

■ ento de abuelo en la misma localidad. a) Dos dias por fallecimiento de familiar de segundo grado. 

hospitalario de hermana en una localidad a 400 km. b) Cuatro dias, por ingreso hospitalario de familiar de segundo grado y 

requerir desplazamiento . 

eiaon de cataratas de un hijo el cual sale del hospital c) Dos dias, por intervention quirurgica sin hospitalization pero que re- 
r | necesita reposo en casa. quiere reposo en el domicilio de familiar de primer grado. 

c: de domicilio. d) Un dia, el dia del traslado. 



•as vacaciones y festivos 





vacaciones 

-'. :: todos los trabajadores tienen derecho a un minimo de 30 dias na- 
tacaciones anuales retribuidas, el cual se reducira proporcionalmente si 
e ano completo. 

esson un derecho personal, el cual no puede ser sustituido por dinero, salvo que 

flfesse y aun no se hubiese disfrutado de ellas, en cuyo caso si se pagan las vacaciones 



deberan conocer las fechas concretas, al menos, 2 meses antes del inicio de 
^as fechas se establecen de comun acuerdo entre la empresa y el trabajador, segun 
o de vacaciones que se fije en la empresa siguiendo las normas del convenio sobre 
ar^ de las vacaciones. En caso de desacuerdo, cabe una demanda judicial urgente. 

B se disfrutaran en el mismo ano, tan solo cabe disfrutarlas al ano siguiente en el 

3eocD a maternidad o paternidad, hayan vacaciones pendientes y se disfrutasen una vez 
:e~>: de maternidad o paternidad. Este mismo derecho tambien se aplicara a quienes no 
bt; :e las vacaciones debido a una baja laboral y obtengan el alta al ano siguiente. 

e xberan elaborar todos los ahos un calendario laboral donde se fije el periodo de vaca- 
te festivos, asi como los dias laborables y no laborables de la empresa a lo largo del aho. 

festivos 

■ r ano son establecidos tanto a nivel nacional, como autonomico y local, y corresponden 
^oria fijas. Sin embargo, se esta cambiando hacia una tendencia a trasladar los festivos 
Hp puirttes. 



BUSCA EN 
TU CONVENIO 

Los convenios suelen de- 
tallar las caracteristicas de 
la planificacion anual de las 
vacaciones. Busca en tu con- 
venio que normas fija sobre: 

• El periodo de disfrute. 

• Cuando deben conocer los 
trabajadores las fechas de 
vacaciones. 

• Si existe algun orden para 
elegir las vacaciones. 

• Las retribuciones a las que 
se tiene derecho a cobrar 
durante las vacaciones. 



• Los trabajadores tienen derecho a 14 festivos al ano, retribuidos y no recuperables. El Gobierno aprueba todos 
los ahos los dias festivos, siendo 2 de ellos locales y otros 2 fijados por las comunidades autonomas. 

• En el caso de que coincidan en domingo: el 25 de diciembre, el 1 de enero, el 12 de octubre o el 1 de mayo 
son trasladados a lunes, sin que el total de festivos del ano pueda ser superior a 14 dias. Si se sobrepasase, habria 
que recuperar esos dias festivos de mas (el festivo recuperable). 

• En el caso de que se trabajase en festivo, la normativa laboral establece que se retribuira, o se compensara por 
descanso, con un 75% anadido al salario de un dia ordinario, o bien con un descanso de un 75% anadido sobre 
el de una jornada ordinaria. 

• A partir del calendario laboral de 2013, con el fin de evitar los puentes, estaba previsto que se trasladasen a 
lunes los siguientes festivos: 15 de agosto, 1 de noviembre y 6 de diciembre. Sin embargo, al final ha quedado 
paralizado, sobre todo al caer en viernes el 1 de noviembre y el 6 de diciembre de 2013. 
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<j,SABIAS QUE...? 

Las razones que establece 
la ley de igualdad para incor- 
porar los planes de igualdad 
son: 

• La aportacion de las mujeres a 
la direction de la empresa me- 
jora la calidad del servicio y la 
cuenta de resultados. 

1 Se rentabiliza el alto nivel for- 
mativo de las mujeres, que 
representan el 60% de las per- 
sonas que obtienen una licen- 
ciatura. 

'Optimiza ios recursos huma- 
nos de la empresa. 

'Afianza el compromiso de la 
empresa con la plantilla, au- 
mentando la motivation. 

■ Se obtiene una mejora del cli- 
ma laboral, lo que reduce los 
casos de estres, la excesiva 
rotation, ydisminuye el absen- 
tismo laboral. 

• Contribuye a crear una imagen 
positiva y diferente respecto a 
la competencia. 

» Ademas, se cumple con la nor- 
mativa vigente. 



/V BUSCAEN 
TU CONVENIO 

Busca en tu convenio si es- 
tablece alguna medida en 
cuanto a la elaboration de 
planes de igualdad en las 
empresas, asi como si es 
obligatorio para las empresas 
acogidas al convenio. 



7. Los planes de igualdad 

Con la Ley Organica de Igualdad entre Mujeres y Hombres de 2007 se crearon los planes de igualdad * 
las empresas, los cuales se pueden definir como: 

Un conjunto de medidas tendentes a alcanzarla igualdad de trato y de oportuniek 

des entre mujeres y hombres, y a eliminar la discrimination porrazon de sexo. Esti 
medidas se toman una vez realizado un diagnostico previo en la empresa sobre i 
situacion en cuanto a igualdad. 

iQue empresas estan obligadas a tener un plan de igualdad? 

Es obligatorio para: 

• Empresas de mas de 250 trabajadores. 

• Empresas que asf lo establezca el convenio colectivo. 

• Empresas que asi lo hubiera establecido la Autoridad Laboral por un procedimiento sancionadc 
Es voluntario para: 

• Empresas de menos de 250 trabajadores, habiendo consultado previamente a los representa-^ 
de los trabajadores 

^Que medidas pueden incorporarse en los planes de igualdad? 

Las areas donde cabe implantar una politica de igualdad de oportunidades en la empresa son: 



Principios de la empre- 
sa y gestion de recursos 
humanos 



Seleccion de personal 




Promotion y ascensos 



Politica salarial 



Conciliacion de la vida 
familiar y laboral 



Comunicacion 



Acoso sexual y moral 



Integrar la igualdad como politica de la empresa en los document 
oficiales. 

Formar en igualdad de oportunidades a los gestores de recursos N 
manos de la empresa. 

Contratar a mujeres en areas y departamentos de menor presenc 
femenina. 

Definir sistemas de contratacion no discriminatorios. 

Informar y motivar a las mujeres a participar en la formation. 

Ofrecer oferta formativa a todos los grupos profesionales, sin dis 
minacion de genero. 

Establecer criterios de promotion objetivos y no discriminatorios. 

Identificar el potential de mujeres con posibilidades de promotion j 
fomentar su carrera profesional. 

Revisar la politica salarial garantizando la igualdad de salario 
trabajos equivalentes. 

Posibilitar la flexibilidad de horarios de entrada y salida. 

Dar preferencia en la election de turnos y periodos de vacacionesi 
personas con responsabilidades familiares. 

Mejorar los permisos de maternidad y paternidad, asi como la redi 
cion dejornada. 

Usar lenguaje e imagenes no sexistas en la comunicacion inten 
externa de la empresa. 

Definir un protocolo de prevention y denuncia del acoso sexual y 
acoso moral. 

Considerar el acoso como falta muy grave. 



FUENTE: Instituto de la Mujer (2007). Guia para negociar medidas y planes de igualdad de oportunidades en las empresas. 
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practicos a resolver 

ada ordinaria 

Sonzatez tiene el siguiente horario en la empresa: Entra a 
ae 2 as 13,30h por la manana, para luego volver a las 15h 
i" Todo ello de lunes a viernes. Una de las quejas de 
= :.f e podian dejar salir media hora por la manana para 
aca s se cumplen los topes maximos de jornada, asi como 
:: 'ecesarios. 

iajBta normativa, una empresa quiere realizar una distribu- 
tee b jornada, ya que en el proximo mes van a llegar mas 
€ Btefesaria que los trabajadores se quedasen 2 horas mas 
Nfes bborables, realizando una jornada diaria de 10 horas 
Iks a viernes, de 8 a 20 horas con 2 horas de descanso. El 
a que la jornada anual es de 1 .800 horas. 

ti empresa aumentar la jornada todas esas horas debido a 
iiregular de la jornada? 

m jornada respeta el descanso minimo entre jornadas y 
i-c ocurre con el tope maximo de horas al dia? 

ltt con las horas de mas realizadas? ^Se pagan o se 
> per descanso? 



-crario de trabajo 

fcabaja en una fabrica de 22 horas hasta las 6 horas desde 
anos. Al principio estaba contento porque ganaba mucho 
Jfcnamente esta padeciendo estres y se esta planteando 
rrc fijo de noches. Por otro lado, la empresa quiere que 
"252 bs 7 horas durante los proximos 6 meses, pagandole 
=*ra esa hora de mas. 

: consideration de trabajador nocturno? 

sofcrtar el cambio a otro turno en la fabrica? 

- a esa hora extra regularmente hasta las 7 de la mana- 
: casos podria hacer horas extras? 

L Jfisna y Sofia trabajan a turnos en una residencia de an- 
vtizando una semana de mananas, otra de tardes y otra de 
•fcemente los turnos se han trastocado debido a que dos 
«3s estan de baja y no las han sustituido, con lo que a veces 
semanas seguidas de noches ; cosa que no es de 
ma Juana, por su parte, va a comenzar a estudiar enfer- 
rstante, asi que ha solicitado a la residencia que le adapten 
5 a manana para poder asistir a clase. Sofia le indica a la 
:-■=■ se acaba de quedar embarazada y que tambien quiere 
al turno de la manana como a Juana. 

fgada Inma a realizar el nuevo turno de noche de 3 sema- 

■ sofcrtar Juana el nuevo turno? <j,Por que? 
Sofia cambiar de turno? 



C) Las horas extras 

5°) Indica cuales de los siguientes trabajadores tienen la obligation de 
realizar horas extras y por que motivo: 

a) Ricardo, que trabaja a tiempo parcial 6 horas al dia (30 horas a la se- 
mana) y la empresa quiere que realice 1 hora extra mas al dia durante 
una semana. Pacto en el contrato realizar horas extras. 

b) Maria Jose, que trabaja en una empresa cuyo convenio establece 
que debido a pedidos imprevistos es posible realizar horas extras. 

c) Juanjo, cuya empresa en Alzira ha sufrido una inundation por la 
"gota fria", con lo que ha quedado todo el producto del almacen para 
tirar y hay que desalojarlo rapidamente. 

D) Reduction de jornada 

6°) Gloria y Ellas tienen un hijo de 6 anos de edad al que hasta ahora 
cuidaban los padres de Gloria cuando ambos se iban a trabajar. Sin 
embargo, los padres ya se encuentran mayores, y Gloria y Elfas han 
decidido adaptar la jornada de trabajo en sus respectivas empresas en 
lo que puedan y llevarlos ellos al colegio. Gloria ha pedido cambiar su 
jornada de 8 a 14h a una de 10 a 14h, y Elfas, que trabaja de 8,30 a 
16,30h,aotra de9a16h. 

a) ^Pueden reducir Gloria y Ellas esas jornadas en sus empresas con 
el nuevo horario? ^Que porcentaje supone de reduccion de jornada? 

b) ^Con cuanto tiempo deben preavisar a la empresa? 

7°) Alba trabaja en una empresa con un horario de 8 a 14 horas de 
lunes a viernes. Durante este ano va a tener a su madre en casa, la 
cual tiene que cuidar pues no puede valerse por si misma debido a una 
enfermedad, por lo que decide pedirse una reduccion de jornada en el 
trabajo e ir solamente los lunes, martes y miercoles de 9 a 14 horas, lo 
que pone en conocimiento de la empresa. 

a) ^Puede reducir la jornada por cuidar de su madre? ^Por que? 

b) ^La reduccion de horas que pide se encuentra dentro del porcentaje 
que puede reducir? ^Por que? 

c) iE\ nuevo horario solicitado es correcto? ^Por que? 

d) Si ganase 1.000€ al mes de sueldo, ^en cuanto se le quedaria tras 
la reduccion de jornada? 

8°) Una trabajadora ha finalizado el permiso de maternidad y ahora 
quiere disfrutar del permiso de 1 hora de lactancia, asi que informa a 
la empresa de que va a entrar una hora mas tarde hasta que el nino 
tenga 9 meses. 

a) ^Tiene derecho la trabajadora a esa reduccion del horario? ^Por 
que? 

b) ^Que opciones le dara la empresa? 

c) Si el convenio barajase la posibilidad de acumular la lactancia en 
jornadas completas, ia que se esta refiriendo? 

d) El padre se ha informado de que tambien podria pedir la hora de 
lactancia, con lo que solicita el permiso a la empresa. ^Que averigua- 
ciones crees que hara la empresa al respecto? 
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9°) Una empresa se encuentra con dificultades economicas debido 
a la crisis pero, debido a la gran fidelidad que mantiene con sus 5 
empleados, no desea despedir a nadie a pesar de que las ventas han 
bajado un 40% y se podrian despedir legalmente a 2 de los 5 emplea- 
dos. Sin embargo, la gestona le informa de que una de las opciones 
seria reducirles a todos los empleados la jornada y tambien el salario 
y asi no despedir a nadie. 

a) <i,Es ello posible legalmente? ^Por que motivos? 

b) ^Entre que % maximos y minimos se puede reducir la jornada y el 
salario? 

c) ^Que pasara con la jornada que dejan de trabajar los empleados? 

E) Los permisos retribuidos 

10°) Indica para los siguientes casos a que permisos retribuidos a 
cargo de la empresa tienen derecho los trabajadores segun el Estatuto: 

a) Por fallecimiento de hermano en una localidad a 400 km. 

b) Por nacimiento de hijo en la misma localidad. 

c) Por enfermedad grave de un tio que esta ingresado en el hospital de 
la misma ciudad. 

d) Por una intervention quirurgica a la abuela materna, que sale el 
mismo dia del hospital y necesita reposo en casa. 

e) Por asistir a los Servicios de Salud a las tecnicas de preparation al 
parto. 

F) Las vacaciones y festivos 

11°) Pedro comenzo a trabajar en una empresa el dia 1 de febrero 
con un contrato por obra de 8 meses de duration. Estamos a 2 de 
mayo y la direction pide a los trabajadores que soliciten el periodo de 
vacaciones que desean entre los meses de junio y septiembre, que es 
lo que marca el convenio. Las fechas concretas de cada trabajador se 
sabran el 15 de mayo. 

a) ^Cuantos dias de vacaciones le corresponden a Pedro segun su 
contrato? 

b) ^La empresa ha fijado correctamente las fechas concretas de cada 
trabajador el 15 de mayo? ^Por que? 

c) Si a Pedro le dan las vacaciones en septiembre, cuando el pidio 
agosto, y la empresa no esta dispuesta a ceder, ^que puede hacer 
Pedro? 

d) Si durante las vacaciones Pedro es padre, <j,que sucede? 

12°) Elena trabaja de cocinera en un restaurante. Con la llegada de la 
semana santa debe trabajar de jueves hasta el domingo, alcanzando 
dos festivos: el jueves santo y el viernes santo. La empresa le da la op- 
tion o bien de que se coja descanso posterior o bien que se le paguen 
los festivos. 

a) Si se compensa por descanso, <?,a cuantos dias equivaldria de des- 
canso por los dos festivos trabajados? 

b) Si ganase 40€ al dia, ^con cuanto se tendria que retribuir el trabajo 
en festivo? 



if Repasa conceptos 

A) La jornada ordinaria 

1°) Sehala respecto a la distribution regular que r« 
puesta es la correcta: 

a) El tope diario de horas trabajadas son 10 horas. 

b) El descanso entre jornada y jornada son 12 horas, salvo en el : 2 
de cambios de turno, que puede rebajarse a 7 horas. 

c) El descanso mmimo semanal es de dos dias seguidos, s^badd 
domingo. 

d) El descanso dentro de la jornada (bocadillo) es retribuido. 

e) Todas son ciertas. 

2°) En la distribucion irregular de la jornada noes cierl 
que: 

a) Tenga que pactarse necesariamente en el convenio colectivo. 

b) Puede alcanzar un 10% de la jornada anual. 

c) Son unas horas a disposition de la empresa para incremental 
jornada en determinadas epocas del ano. 

d) Se compensan por descanso, no se retribuyen. 

B) El horario de trabajo 

3°) Indica cual de las siguientes frases es cierta: 

a) La jornada son las horas concretas del dia que realiza un trabajaJ 

b) El horario es el total de horas que se realiza a la semana. 

c) Los trabajadores que realizan estudios oficiales tienen prefenal 
para elegir turno de trabajo. 

d) No se puede estar mas de 3 semanas consecutivas en el tumal 
noche en procesos productivos de 24 horas. 

e) Ninguna es cierta. 

4°) Un trabajador nocturno: 

a) Es aquel que realiza su jornada en un horario entre las 24 y 3 
horas al menos 3 horas. 

b) Es aquel que realiza su jornada en un horario entre las 22 y M 
horas al menos un 50% de la jornada. 

c) No pueden ser trabajadores nocturnos las mujeres embarazada 
los menores de 18aftos. 

d) Gozaran de las misma protection de la salud que cualquier : 
trabajador. 

e) Ninguna es cierta. 
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^oras extras 

Ptespecto a las horas extras: 

I jnlarias son aquellas que el trabajador firma en el contrato 
l realizarlas. 

rias pueden ser por haberse pactado en el contrato, en 
" : o porque sean por fuerza mayor. 

de horas extras al ano son 100 horas por encima de la 
Mrinaria. 

Htapdores a tiempo parcial no pueden hacer horas extras, 
Mobs complementarias. 

Juccion de jornada 

wtca quienes de los siguientes trabajadores pue- 
sdir una reduccion de la jornada por cuidado 
b faniliares: 

r cuidar de su hijo de 10 anos. 

PE -%gel ; para cuidar a su hijo discapacitado de 20 anos. 

para cuidar a su padre, que no puede valerse por si 
■©cesita cuidados debido a la edad. 

: : i cuidar de su tio que esta enfermo. 

:ermiso de lactancia no es cierto que: 

: r abajo sea de una hora, la cual puede dividirse en 
de media hora en mitad de la jornada. 

&wos colectivos pueden regular la concretion horaria de la 
c=r 36 a lactancia por los trabajadores. 

mncs colectivos pueden pactar el acumular la hora de lac- 
pmadas completas y volver mas tarde de la maternidad. 

re como el padre pueden disfrutar de este derecho, uno 

- dos a la vez. 

: qpu tere la condicion de victima de violencia de 
vpgtz por 

i -~ - : :• don: : se condene al agresor, 
mr 3e proteccion dictada por el juez. 

: lco- judicial que hubiera acordado medidas cautelares 

- a la victima. 

■me 3e Ministerio Fiscal que indique indicios, hasta que se 
de proteccion. 

WE- 33" DBftaS. 



9°) Una empresa que quiera reducir la jornada por la 
mala situacion economics que atraviesa debera te- 
ner en cuenta lo siguiente: 

a) Podra reducir la jornada y el salario un maximo del 50%. 

b) Podra reducir la jornada y el salario un minimo del 10% y un maximo 
del 80%. 

c) Podra reducir la jornada y el salario un minimo del 1 0% y un maximo 
del 70%. 

d) El trabajador pasara a cobrar el desempleo por el 100% de su jor- 
nada. 

E) Las vacaciones y festivos 

10°) Senala cual de las siguientes afirmaciones es 
cierta respecto a las vacaciones: 

a) Se tiene derecho a un minimo de 30 dfas laborales de vacaciones 
por ano trabajado. 

b) No se pueden compensar por dinero, salvo que el contrato finalice y 
queden vacaciones pendientes de disfrutar. 

c) Los trabajadores deben conocer sus fechas de vacaciones en los 
dos primeros meses del ano. 

d) Las empresas no deben elaborar un calendario laboral, ya que este 
ya lo aprueba la Administracion todos los anos y es el mismo para 
todas las empresas. 

11°) Respecto a los festivos: 

a) En total hay 14 festivos al ano retribuidos. 

b) Dos festivos son locales fijados por el ayuntamiento. 

c) Dos festivos son fijados por las comunidades autonomas. 

d) Todas son ciertas. 

F) El plan de igualdad 

12°) Es falso respecto a los planes de igualdad: 

a) Sean obligatorios para todas las empresas de mas de 250 trabaja- 
dores. 

b) Sea voluntario para las empresas de menos de 250 trabajadores, 
las cuales necesitan de un pacto por escrito con los representantes 
de los trabajadores para implantarse. 

c) Antes de elaborar el plan de igualdad es preciso realizar un diag- 
nostico previo de la empresa de su situacion respecto a la igualdad. 

d) Entre las medidas del plan de igualdad se encuentran revisar la po- 
litica salarial garantizando la igualdad en trabajos equivalentes, la 
flexibilidad de horarios de entrada y salida, o definir un protocolo de 
prevencion y denuncia del acoso sexual y del acoso moral. 
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ENTORNO LABORAL 




CONCILIACION DE LA VIDA LABORAL Y FAMILIAR 



Lee la siguiente noticia de prensa y responde a las cuestiones que se plantean a continuation: 



'Que concilie su esposa" 

Una empress frena la concesion de la Jornada reducida a un empleado y exige que demuestre que su pareja nd 
puede hacerse cargo del bebe. 

Mauricio D., de 45 anos, pidio el 5 de septiembre una reduction de horario y un cambio de turno para poder cuidar a su hija de 7 meses. La 
respuesta de la empresa, la firma de alquiler de coches Goldcar, llego a los 8 dias: requirio a su empleado que demostrara primero que s j 
mujer no podia cuidar de la pequena. 

En un escrito, le reclamo que aportara un contrato de trabajo o un certificado de la empresa donde constara el empleo de su pareja o, en sif 
defecto, una "acreditacion valida de por que no puede atender a la menor". Para todo ello le dio 8 dias. "De lo contrario, quedara desestimada 
su petition por encontrarse la empresa sin medios que justifiquen concedersela y no tener la certeza de que verdaderamente su mujer rW 
puede atender a la menor", anadio. 

El hecho de que una empresa plantee que el cuidado de un menor debe ser atendido por la mujer "como si no correspondiera a amboa 
progenitores" no es una novedad, segun apunta Mayte Aracil, responsable de Igualdad de CCOO de Alicante, que ha denunciado el casoj 
"Aun quedan firmas que se jactan de rechazar la reduction de horario para los hombres por entender que esto de la conciliation es sokl 
cosa de mujeres", anade. Lo sorprendente de este caso, senala Aracil, es que "se deje constancia de una prueba de machismo como estsj 
por escrito". 

Mauricio, que trabaja en el despacho que Goldcar tiene en el aeropuerto de Alicante, solicito una reduction de jornada de 1 de las 8 horaa 
que trabaja al dia -la ley contempla reducciones desde una octava parte, como en este caso, hasta la mitad de la jornada-. Pero, ademasj] 
pidio un cambio de turno para dejar de trabajar de forma alternativa en horario de mananas o tardes, y hacerlo solo por la manana. 

La empresa acepto la reduction el dia 1 3 de septiembre. Pero, al mismo tiempo, para fijar el nuevo horario y el turno, requirio los justificantea 
de trabajo de la mujer, por lo que, practicamente, dejo sin efecto la automation. De hecho, Aracil recuerda que la semana pasada, a mitadj 
de la jornada de la manana, un responsable de la empresa le dijo a Mauricio que abandonara el turno y volviera por la tarde, pese a tenei 
turno fijo de mananas o tardes. "Se trato de una clara forma de presion", indica la responsable sindical. 

Goldcar sostiene que la petition de cambio de horario y turno del empleado ocasiona un "gran perjuicio organizativo debido a la modifical 
cion de los turnos del resto de companeros". "Hubieramos solicitado lo mismo si el trabajador fuera una mujer", ha indicado a este diario unj 
portavoz de Goldcar. "Solo hemos pedido que nos diga por que el debe cuidar a su hija y por que su conyuge no puede hacerlo". En toddj 
caso, apunta que no se ha denegado la solicitud, sino que se esta estudiando. "Hasta el momenta, la empresa ha tramitado 21 petitioned 
de reduction de horario y hemos autorizado todas, solo estamos viendo como encajamos en el servicio esta ultima". 

La petition de Mauricio es un derecho individual, y asiste por igual a hombres y mujeres, con independencia de si viven en pareja o no, o e 
horario de cada uno de ellos, sostiene la responsable de igualdad de CCOO en Alicante. "Por ello, en este caso, es indiferente si la muja 
trabaja o no", asegura Aracil. "^Por que el trabajador tiene que dar cuenta de la vida privada de su pareja? ^No se trata del hijo de ambosT". 
se pregunta. "^Hasta que punto no se trata de una vulneracion de la intimidad del conyuge?". 

"FUENTE: EL PAIS. 23-9-2011. 



a) ^Que solicito Mauricio y que contesto la empresa? ^Que horario y turno solicitaba? 

b) ^Que tipo de documentation solicitaba la empresa? 

c) ^Que opina la empresa sobre este cambio de horario y turno? ^Como actuaron otras veces? 

d) ^Que explication da al caso Mayte Aracil, responsable de igualdad de CCOO? 

e) ^Cual es tu opinion? ^Crees que es un motivo para denegar la reduction de la jornada por cuidar de los hijos el hecho de que trabaje o rc 
conyuge? ^Porque? 



Cuestiones: 




E^;:i3 
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EDUCACION EN VALORES EN EL MUNDO LABORAL 

tPOR MUJER O PORQUE ES BUENA? 
La propuesta de fijar cuotas para puestos directivos 

- "Techo de Cristal" aquel techo que siendo invisible que existe en las empresas e impide a las mujeres ascender a puestos de di- 
Bsponsabilidad. Una de las propuestas para salvarlo es fijar unas cuotas para que asciendan un porcentaje de mujeres a esos puestos. 
- . ;uente articulo de prensa y responde a las cuestiones. 

►Por mujer o porque es buena?" 

~~uesta de fijar cuotas por sexos en puestos directivos hace temer por el peso de los meritos. Los expertos 
i desperdicio del talento femenino. 

w de los titulados universitarios en la Union Europea son mujeres. Sin embargo, apenas ocupan un 12% de los puestos de respon- 
las grandes compamas. La mujer se forma, llega a la empresa y no avanza. No asciende. Los prejuicios que todavia dominan el 
: (ppresarial, la dificultad de compaginar la carrera con la vida personal y familiar y unas politicas de conciliation aun en panales no 

• esedesequilibrio, ademas de ser un atentado contra la igualdad, provoca que la sociedad desperdicie gran parte de su talento. Algo 

• se remedia, advierten los expertos, continuara ocurriendo. Hay mujeres preparadas, solo que hay que buscarlas. Europa debate 
Gcr^-mas presencia femenina en puestos directivos en el sector privado. ^Formation y concienciacion o cuotas? 

cambia de pais a pais. En Suecia y Finlandia mas del 25% de los consejeros de administracion de las grandes empresas son 
rLuxemburgo, Portugal o Malta son menos del 5%. El panorama es tan desolador que hace unos dias la UE dio un ultimatum a 
Si no incorporan a mas mujeres a puestos directivos se instauraran medidas correctoras. 

•a tornado partido. Exigira a sus grandes empresas - las de mas de 500 empleados- una cuota femenina de al menos el 40% en 
! de administracion. Belgica estudia una medida similar. En Espana, la ley de igualdad fija un objetivo de paridad para el 2015. 
ac una recomendacion. Aunque se ha avanzado, queda mucho camino por recorrer: las mujeres ocupan un 10% de los puestos de 
:az de las empresas del Ibex35; en 2004 representaban solo un 3%, 

v^rano, directora general de Igualdad, afirma que no se descarta aplicar cuotas si, pasado el plazo que marca la ley, los resultados 
Una formula que considera el ultimo recurso: "Hay que actuar, pero es mejor trabajar el apoyo, la formation de las mujeres y la 
^ las empresas que imponer una cuota. La igualdad primero se promueve y, si no se reacciona, se impone". 

i de cuotas no gusta al Circulo de Empresarios, que lo consideran "innecesario". "Las mujeres se estan incorporando de forma 
cs puestos directivos", afirma Fernando Eguidazu, su vicepresidente. Sostiene que el metodo correctivo puede perjudicar a los 
la incorporation de la mujer al mundo directivo es buena y deseable, no solo por razones eticas, tambien porque son el 50% del 
z : £ : es irracional. En el pasado si ha habido prejuicios, pero se estan superando y cada vez mas se contrata al mas competente, 
cuotas no aseguran", dice. "Las cuotas ademas marcan. Pueden llegar a perjudicar a las propias mujeres. Ahora las que llegan 
por meritos, con la cuota no esta claro", remarca. 

■x no se trata de una cuestion de meritos. La cuota no consiste en buscar a una mujer, en lugar de un hombre muy preparado, para 
por serlo. Se trata de encontrar a la mas preparada. A la mejor. Y de obligar a las empresas a salir a buscarlas. 

Alvarez, presidenta de Mujeres Empresarias, ha ido cambiando de opinion con el tiempo: "He sido de las mayores detractoras 
| Creo que ascender es algo que se deberia hacer por talento", dice. "Pero pasan los anos y observamos que se avanza a un 
~ que el desequilibrio no se soluciona. Hacen falta elementos correctores que cambien la situation, y no hay mas mecanismo 
& imponer las cuotas. El sistema ha dado buenos resultados en otros campos como la politica. ^Por que no introducirlo en la 
agumenta. 

^fe. 12-3-2011 . Extracto del articulo de Maria R.Sahuquillo: <|,Por mujer o porque es buena?. 






Mceniaje de mujeres son tituladas universitarias y cuantas llegan a cargos de responsabilidad en las grandes empresas? 
icsen respondiendo algunos paises de la UE a la cuestion de las cuotas? la propia UE? 

■= es 4 opiniones que aparecen en el articulo a favor y en contra de las cuotas: Carmen Navarro, Fernando Eguidazu, Inmaculada 
.: a autora del articulo. 

. " debate en clase donde 3 alumnos defiendan el sistema de cuotas y otros 3 no. 
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EDUCACION EN VALORES EN EL MUNDO LABORAL 




DERECHOS LABORALES DE LAS 
VICTIMAS DE VIOLENCIA DE GENERO: QUIENES SON. 

La Ley Organica de Medidas de Protection Integral contra la Violencia de Genero de 2004, establece una serie de derechos laborales ; 
que las mujeres que hayan sido victimas de la violencia de genero puedan conciliar sus obligaciones laborales con sus necesidades de prote:q 
y recuperation, el cual es completado por el Real Decreto 1917/2008. Los derechos son: 

• Reordenacion de su tiempo de trabajo, conforme a sus necesidades 

• Reduccion de la jornada laboral y de su sueldo de forma proportional. 

• Las ausencias o faltas de puntualidad se consideran justificadas cuando asi lo deter- 
minen los servicios sociales o de salud. 

• Cambio de centro de trabajo con reserva de puesto durante los primeros 6 meses. 

• Movilidad geografica, si la empresa posee centros de trabajo en diferentes territorios. 

• Suspension del contrato con reserva de puesto de trabajo, con derecho a cobrar el 
desempleo durante 6 meses, ampliable a 18 meses por resolution judicial. 

• Extincion del contrato con derecho a cobrar el desempleo. por voluntad de la trabajadora. 

Sin embargo, ^sabemos que mujeres son las que acceden a estos tipos de derechos? ^Existe un perfil de mujer vfctima de violerii 
de genero? En la pagina de la Secretaria de Estado de Igualdad, se puede encontrar el perfil estadistico de las mujeres que han llamadi 
telefono 016 de Atencion en materia de Violencia de Genero desde el ano 2007. Lee los siguientes datos correspondiente a un estudio real za 
en octubre de 2010 y contesta a las cuestiones que se plantean. 





Casada 


52% 




Soltera 


17% 


ESTADO CIVIL 


Pareja de hecho 


14% 




Separada 


9% 




Divorciada 


6% 




Entre 1 y 5 anos 


27% 


DURACION DE LA RELACION 


Mas de 20 anos 


25% 


Entre 5 y 10 anos 


20% 


CON ELAGRESOR 


Entre 10 y 20 anos 


18% 




1 ano o menos 


8% 




Uno 


48% 


NUMERO DE HIJOS 


Dos 


31% 


Tres o mas 


12% 




Sin hijos 


7% 




De18a30 anos 


28% 




De 31 a 40 anos 


26% 


GRUPO DE EDAD 


Mas de 50 anos 


23% 




De 41 a 50 anos 


20% 




Menores de 18 anos 


0,9% 





Trabajadora a tiempo com- 
plete) 


44% 




Demandante de empleo 


25% 




Ama de casa 


14% 


SITUACION LABORAL 


Pensionista 


6% 




Trabajadora a tiempo par- 
cial 


6% 




Economia irregular 


2% 




Estudiante 


1% 




Espana 


76% 


NACIONALIDAD DE LA 
VICTIMA 


America 

Otros paises europeos 


16% 
4% 


Africa 


1% 




Asia y otros 


0,3% 




Espana 


76% 




Otros paises europeos 


5% 


NACIONALIDAD DEL 
AGRESOR 


America 


13% 


Africa 


3% 




Asia y otros 


0,5% 



1) Indica si son ciertas o falsas las siguientes cuestiones basandote en las llamadas recibidas al 016: 

a) Las mujeres que mas sufren la violencia de genero son las separadas y divorciadas que no tienen hijos. 

b) La duration de la relation con el agresor suele ser corta, de algunos meses, siendo este de nacionalidad extranjera. 

c) El grupo de edad se centra en las mujeres mayores de 50 anos y que no suelen trabajar. 

d) Les afecta principalmente a las mujeres extranjeras, sobre todo las sudamericanas. 

2) En definitiva: ^Crees que existe un perfil tfpico de mujer victima de violencia de genero o afecta a distintos grupos de edad, situation civil, * 

3) ^Que opinas sobre las medidas laborales que se han tornado para las victimas de violencia de genero? 



Unidad 4 

El salario y la nomina 



ENIDOS: 

B salario. 

s garantias del salario. 
Lr nomina. 





wh 




OBJETIVOS: 

- Conocer la estructura basica del salario. 

- Conocer las garantias basicas del salario. 

- Calcular un recibo de salarios. 

- Valorar la vinculacion del salario al IPC o a la productividad. 
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Segun la 




V 


forma de pago 






J 






Segun la 






forma de calculo 




V 







1. El salario 

1.1. El salario: tipos 

El salario son las retribuciones que cobra el trabajador por cuenta ajena por los set 
cios prestados, incluyendo los periodos de descansos semanales en los cuales fa| 
bien se cobra salario. 

Los tipos de salario los podemos clasificar segun la forma de pago y de calculo: 

s "'X 

• Salario en dinero: se paga en moneda legal. Puede ser en metalico, por transferencia bancariai 
por talon bancario. 

• Salario en especie: se paga en productos distintos al dinero. Puede ser la puesta a disposicion 1 
trabajador de una vivienda o de un vehiculo, la aportacion a un plan de pensiones, etc. El salario a 
especie no puede ser mayor del 30% del total de retribuciones que reciba el trabajador. 



• Salario por unidad de tiempo: se paga tanto al dia, al mes o a la hora, con independencia de I 
cantidad de trabajo realizado durante ese tiempo. 

• Salario por unidad de obra: se paga segun la cantidad de trabajo realizado, adquiere la formal 
comisiones o de incentivos por production. 

• Salario mixto: una parte en tiempo y otra en obra, por ejemplo una parte fija al mes y otra seg 
incentivos. 



Caso practico 1 

Juan Gutierrez firma un contrato de trabajo por el que acepta desplazarse a Murcia a poner en marcha una nueva oficina de la empn 
Toldos Verdes, SL. En sus retribuciones se establece que ganara de salario en dinero 1.800€ al mes y, ademas, la empresa pondra a< 
disposicion una vivienda de alquiler por 600€ al mes, la cual pagara la empresa como salario en especie. ^Sobrepasa el salario en espea 
el tope del 30% del total de retribuciones? Solucion: 

No, pues el salario en especie es del 25% sobre el total de las percepciones y no ilega al 30%. 
Como gana en especie 600€, y en total percibe 1 .800+600 = 2.400, al dividir 600/2400 = 25%. 



1.2. Pago del salario 



r 



v. 



Pago 



• El pago del salario se realizara de forma puntual en la fecha y el lugar convenidos o, en 

defecto, segun los usos y costumbres. 

1 Los trabajadores tienen derecho a pedir anticipos a cuenta por la parte del trabajo que ya 1 
realizado. 

1 Los retrasos en el pago dan derecho al trabajador a recibir unos intereses del 10% ami 

sobre esas cantidades. Segun la Jurisprudencia, deben darse retrasos en el pago de 3 meses r-3 
que el trabajador pueda extinguir el contrato por causa justa. Este aspecto se vera en el tema 5 sac 
extincion del contrato. 




• El pago del salario se documenta con un recibo de salarios donde quedan reflejadas clarai 
las percepciones que recibe el trabajador, asi como las deducciones por seguridad social y por 
cienda que realiza la empresa sobre la nomina. 

• Existe un modelo de recibo de salarios fijado por la ley, sin embargo, es posible que por 
venio colectivo o por pacto entre la empresa y los representantes se fije otro modelo de recital 
salarios donde queden siempre reflejadas las retribuciones y las deducciones. 
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_C6mo se establece el salario? 



r 



peon del 

S3'0 



1. EL SALARIO MfNIMO INTERPROFESIONAL 

2. EL SALARIO DEL CONVENIO COLECTIVO. 

3. EL SALARIO DEL CONTRATO DE TRABAJO. 

4. MODIFICACION DEL SALARIO. 



El salario minimo interprofesional (SMI) 

minimo que fija todos los anos el Gobierno para todas las profesiones, 
xxno referenda una jornada a tiempo complete*. 

otedece a que la Constitucion establece el derecho de todos los trabajadores a tener una 
suficiente para cubrir sus necesidades y las de su familia. 

i los anos por el Gobierno, previa consulta con los sindicatos y asociaciones empresa- 
- : : en cuenta indicadores economicos tales como el Indide de Precios al Consumo (IPC), la 
bvcac national o la situation economica. 

E salario del convenio colectivo 



colectivos son los que recogen el salario minimo anterior y establecen la estructura 

E - concrete) fijan: 



Estructura del salario segun convenio 

r : base por cada categoria o grupo profesional, el cual viene a mejorar el SMI (como mucho, 
- -:--:r"e r peronuncaser inferior al SMI). 

■ iplui ientos salariales o pluses concretes que recibiran todos los trabajadores de ese 
como la cuantia de cada plus. 

ntos extrasalariales o pluses concretes que vienen a compensar gastos que tie- 
res por realizar el trabajo, asf como su cuantia. 

extras, su cuantia, cuando se cobran y si hay mas de 2 pagas al ano, que son las mini- 
sera a la ley para todos los trabajadores. 



i convenio colectivo regula, por cada categoria o grupo profesional, el salario base 
pluses que deben cobrar todos los trabajadores a los que se les aplica ese convenio. 



salario del contrato de trabajo 

pel, es posible pactar en el contrato de trabajo una mejora respecto al salario 

> Setrata, pues, de una mejora del contrato para ese trabajador. 



^SABIAS QUE...? 

El SMI para el ano 2013 ha 
sido de 645,30€ al mes, 
equivalentes a 21,51€ al dfa, 
siempre tomando una jornada 
a tiempo complete. 



qBUSCA EN 
TU CONVENIO 

Busca en tu convenio como 
regula la estructura del salario: 

• Que salario base establece 
para una categoria pro- 
fesional acorde a tu ciclo 
formativo. 

• Como se llaman los pluses 
o complementos salariales 
y extrasalariales que fija el 
convenio. 



cractico 2 

I es una administrativa que Neva muchos anos en la empresa y asume todas las responsabilidades en la gestion de las nominas 
i Por ello, la empresa, ya desde hace unos anos, decidio pagarle mas que lo minimo fijado en el convenio, con un sueldo de 
s cuando el convenio fija 900€. Este ano el convenio ha realizado una subida del 3% del salario, dejandolo en 927€. Mari Angeles 
\ companeras le han subido el sueldo en 27€ y se pregunta si no deberian subirle a ella tambien esa cantidad. 



L 



ya viene disfrutando de una mejora en el salario respecto al convenio, con lo que las subidas en el convenio no le afectan, ya 
awidad minima, 927€, sigue siendo inferior a los 1.1 00€ que ella gana. Por lo tanto, no se le aplicara ninguna subida salarial, salvo 
decidiese voluntariamente subirle el salario. 
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D) Modificacion del salario del convenio y del contrato 

La reforma laboral de 2012, con la finalidad de fomentar la flexibilidad interna en las empresas, ha introducido la posibilidad de quel 
modifiquen las condiciones salariales fijadas tanto en el convenio colectivo como en el contrato de trabajo. 

Modificacion del salario del convenio colectivo 

• Las empresas podran modificar la estructura del salario que fija el convenio (que pluses concretos se cobran) asi como la ci 

tia de los mismos. 

• Para ello se buscara el acuerdo con los representantes de los trabajadores, asi como que existan unas causas objetivas que lo ju 
quen, tales como tener una disminucion en las ventas durante 2 trimestres consecutivos. En caso de desacuerdo, los represer 
tes deberan acudir a la comision paritaria del convenio, y en caso de que continue habiendo desacuerdo, a otra nacional (la Comision Nac c^ 
Consultiva de Convenios Colectivos), la cual designara un arbitro. 

• En las empresas se puede aprobar un convenio de empresa, el cual tiene prioridad sobre el convenio colectivo del sector, pudie^ 
establecer una cuantia del salario base o de los complementos salariales distintos. 

• Tambien es posible utilizar las ' dausulas de descuelgue salarial", las cuales pueden utilizar las empresas en condiciones de perdii 
economicas con el fin de no realizar la subida salarial que fija el convenio colectivo del sector Estas dausulas ya existian antes de la refonj 

Modificacion del salario del contrato de trabajo 

• Las empresas podran modificar la cuantia del salario pactado en el contrato de trabajo, asi como de las mejoras voluntarias | 
ofrecia a todos los trabajadores de la empresa. 

• Se trata de una modificacion sustancial del contrato, donde el trabajador tendra derecho a extinguir el contrato con una indemniz 
de 20 dias por ano trabajado. Este punto se vera en el tema siguiente. 



ia? , 
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2. Las garantias del salario ] 

A) El S.M.I, no es embargable 

No se le puede embargar de la nomina neta al trabajador la cuantia del SMI (645,30€ para 2013), salvo en el caso de que se deban pen 
nes por alimentos a hijos y al conyuge. El resto del salario del trabajador si es embargable en funcion de la tabla que fija el articulo 607 de I 
de enjuiciamiento civil (por ejemplo, de los siguientes 645, 30€ se le puede embargar el 30%). 

B) El salario como credito privilegiado 

Si la empresa tiene deudas con distintos acreedores, los trabajadores tendran preferencia a la hora de cobrar: 

• Los salarios de los ultimos 30 dias tienen preferencia sobre cualquier otro credito (con el limite del doble del SMI por did). 

• Cuando se vendan los objetos elaborados por los trabajadores, los beneficios se destinaran a pagar los salarios pendientes. 

• El resto de salarios que se deban tendran preferencia sobre cualquier otro credito o deuda que tenga la empresa, salvo aquellas deudas s 
tengan una hipoteca (o en prenda), que iran antes. El limite a cobrar es el triple del SMI did. 

C) El FOGASA (Fondo de Garantfa Salarial) 

Se trata de un organismo que depende del Ministerio de Empleo, el cual se encarga de recoger unos fondos de las empresas para 1 
en el caso de que alguna de ellas sea insolvente, se pueda pagar a los trabajadores. Tambien tiene la funcion de pagar a las pequq 
empresas de menos de 25 de trabajadores una parte de la indemnizacion por despido. 

Responsabilidad en caso de insolvencia, quiebra, concurso de acreedores o suspension de pagos 

• Se trata de una responsabilidad subsidiaria, significa que primero se venden todos los bienes de la empresa y, si aun asi no pjsa 
cobrar los trabajadores, se acude al FOGASA para que pague. 

• Por salarios no pagados el maximo que paga es de 120 dias (4 meses) con el limite del doble del SMI al did. 

• Por indemnizaciones por despido no pagadas el maximo que paga es de 30 dias por aho en despido improcedente o de 20 
en procedente, hasta el tope de 360 dias, y siempre con el limite del doble del SMI al dia. 

Responsabilidad directa en caso de empresas de menos de 25 trabajadores 

• Pagara directamente a la empresa, sea insolvente o no, 8 dias por ano de las indemnizaciones por despidos procedentes 

causas objetivas, colectivos y de fuerza mayor. Significa que de los 20 dias de indemnizacion por despido que paga la empresa al trai 
el FOGASA le devuelve 8 dias a estas empresas, pero solo si el despido es procedente (hay motivos). 
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I practice) 3 

EMBARGABLE 

:e*e una serie de deudas que no ha pagado y es demandado ante el juzgado. La sentencia establece que se le embargara la 
:r los llmites que fije la ley. Su salario es de 1 .500€. Calcula que cantidad es embargable. 

rr-e-tramo de SMI (645,30€), ninguna cantidad (0€). 
r : . _ tramo de SMI (los siguientes 645 ; 30€). el 30 % = 193,596. 

Enr tramo (hasta llegar a los 1 .500€ que gana serian los 209,40€ restantes), el 50 % = 1 04,70€. 
srtagable seria: 0 + 193,59 + 104,70 = 298,29€. 

^: cractico 4 



|br • •fetividad han sido despedidas de la empresa, pues esta va a cerrar por perdidas economicas. A las trabajadoras les deben 5 
Drinmina mas la indemnizacion por despido de 20 dias por ano. El salario que ganaban al mes era de 1 .200€ (40€ al dia) y tenian 
c ; . r _ £ : de 5 anos. Una vez se produce la venta de la empresa las trabajadoras logran cobrar un mes de salario, pero se les debe 
-as. ^Que cantidad podran reclamar al FOGASA? 



r. 



1 1 : s podran reclamar un maximo de 120 dias con un salario dia maximo del doble del SMI, incluidas las pagas extras: 
salario dia= 2 x (21 ,51 + paga extra dia) = 2 x (21 ,51 +3,54) = 50,1 0€ dia maximo. 

£ deben 120 dias de salario y su salario dia es de 40€ al dia, estan en los limites y cobraran todo lo pendiente. 120 dias x 40€/ 
por salarios pendientes. 



r*mnizaciones por despido: podran reclamar un maximo de 360 dias con un salario dia maximo del doble del SMI con pagas 
: JE). Como les deben 20 dias por ano x 5 anos de antiguedad son 100 dfas de indemnizacion, esta en el limite de 360 dias. 
^ total de la indemnizacion pendiente: 100 dias x 40 €/ dia = 4.000€. 



La nomina 

Estructura de la nomina 

- ~- :e una nomina son: 

• Donde se especifican los datos de la empresa y del trabajador. 

• Del mes o de los dias que se van a cobrar. 

• Son las cantidades que se cobran por el trabajo en "bruto" (sin descontar la seguridad social o la retencion 
de hacienda). 

• Los devengos se clasifican en percepciones salariales y no salariales. 

• A los devengos o salario bruto el empresario debe realizar una serie de descuentos en la nomina. Se 
trata de la deduccion por seguridad social del trabajador, por la retencion de Hacienda o IRPF, o en su 

caso de los anticipos que ya haya cobrado, o si ha cobrado salarios en productos en especie. 

• La resta entre los devengos y las deducciones que se hacen de la nomina. Tambien se llama salario 
"neto". Se firma por la empresa y el recibi del trabajador. 

• Los pagos a la seguridad social y Hacienda se realizan no sobre los devengos o salario bruto, sino sobre 
otras cantidades llamadas bases de cotizacion y base sujeta a retencion de IRPF. 



E" :?:ezado 
•%iodo de 
fpkjdadon 

Devengos 



toduociones 

Ugmdoa 




senabir 
oe cotizacion 
-^oenda 
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Empresa: 




Trabajador: 












Domicilio: 




NIF: 




N° Afiliacion Seguridad Social: 




1 








CIF: 


CCC Segurldad Social: 


Categoria Profesional: 


Grupo de Cotizacion: 


N° Libro Matricula 


1 1 









Periodo de liquidation: De a N°Dias/Horas 

I. DEVENGOS 

1. Percepciones salariales 

Salario base 

Complementos salariales 

Horas extraordinarias 

Gratificaciones extraordinarias 

Salario en especie 

2. Percepciones no salariales 

Suplidos e indemnizaciones por gastos 

Prestaciones e indemnizaciones de la Seguridad Social 

Indemnizaciones por traslados, suspensiones o despidos 

Otras operaciones no salariales 

A-TOTAL DEVENGADO: 

II. DEDUCCIONES 

LAportaciones del trabajador a las cotizaciones de la Seguridad Social y conceptos de recaudacion conjunta 

Contingencias comunes 

Desempleo 

Formacion profesional 

Horas extraordinarias 

Horas extraordinarias por fuerza mayor 

TOTAL APORTAC I ONES 

2. Impuesto sobre la renta de las personas fisicas 

3. Anticipos 

4. Valor de productos recibidos en especie 

5. Otras deducciones 

B- TOTAL A DEDUCIR: 

LIQUIDO TOTAL A PERCIBIR (A-B): 

Firma y 

Sello de la empresa RECIBI a de de 

DETERMINACION DE LAS BASES DE COTIZACION A LA SEGURIDAD SOCIAL Y CONCEPTOS DE RECAUDACION CONJUNTA Y DE LA BASE 
SUJETA ARETENCION DEL IRPF 

IBase de cotizacion por contingencias comunes (BCCC) 

Remuneration mensual 

Prorrata de pagas extraordinarias 

Total BCCC: 

2. Base de cotizacion por contingencias profesionales (AT y EP) y conceptos de 

recaudacion conjunta (desempleo, formacion profesional y Fondo de Garantia Salarial) 

3. Base de cotizacion adicional por horas extraordinarias 

4. Base sujeta a retention del IRPF 
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B salario bruto (devengos) 

no base 

pdores deben cobrar un salario base en funcion de su categona profesional que 

ere El salario base nunca sera inferior al Salario Minimo Interprofesional por una jornada 



mplementos salariales 

piss salariales o pluses son aquellos que se ahaden al salario base. Es la ley, y sobre 
~ . qi decide que pluses en concreto van a cobrar los trabajadores acogidos a ese 
■ posibles complementos salariales son: 



qBUSCA EN 
A TU CONVEN10 

Anteriormente has buscado 
en tu convenio que cantidad 
fija de salario base establece 
y que complementos o pluses 
anade. 

Indica ahora como se cal- 
culan cada uno de los com- 
plementos salariales y extra- 
salariales que establezca tu 
convenio. 



• Complementos personales: Son aquellos vinculados a los conocimientos o experiencia del 

trabajador, como pueden ser: antiguedad, plus de idiomas, por posesion de titulos especiales, etc. 

• Complementos por el puesto de trabajo: Son los vinculados al puesto en concreto del tra- 
bajador, los mas habituales son: el plus de peligrosidad, plus de toxicidad, plus de nocturnidad, plus de 
turnicidad, plus de atencion al publico, plus de convenio en funcion de la categoria profesional, etc. 

• Complementos por cantidad o calidad del trabajo: Son los asociados al rendimiento del tra- 
bajador: incentivos, primas, comisiones, plus de asistencia y puntualidad, horas extraordinarias, etc. 

• Complementos de vencimiento superior al mes: 

»Se trata de las pagas extras y, si lo establece el convenio, de la paga de beneficios. 

»Todos los trabajadores tienen derecho a dos pagas extras al ano por valor minimo del salario base. 
Cabe la posibilidad de que el convenio establezca que se pague la parte proporcional de las pagas 
extras todos los meses (paga extra prorrateada). 

»La paga de beneficios puede tratarse de un % sobre los beneficios o bien de una cantidad fija, la cual 
es habitual que los convenios paguen en el mes de marzo (por ello se se suele llamar paga de marzo). 



ICefnplementos extrasalariales 

!Ef- - ~ ^salariales vienen principalmente a compensar gastos del trabajador por 
ssa& Al fcjual que los complementos salariales, aquellos que en concreto vaya a cobrar el 
r*eslabteeen por ley y especialmente en el convenio. Tambien tienen la consideration de 
e& - : ■ = : : pages en situation de baja laboral o las indemnizaciones que recibe el trabajador, 

sacr social de la empresa. 



• Plus de transporte urbano: por el desplazamiento en transporte publico al trabajo. 

• Plus de distancia: cuando el centro de trabajo se encuentra a una determinada distancia de la loca- 
lidad de su residencia y debe acudir sin transporte facilitado por la empresa. 

• Dietas de viaje: para compensar los gastos realizados en comidas o por dormir fuera de su residencia 
por motivos del trabajo. 

• Locomocion o kilometraje: para compensar los gastos en gasolina, autopistas y utilization de vehi- 
culo propio en el desplazamiento a otro lugar fuera de su centro de trabajo. 

• Ropa de trabajo y desgaste de herramientas: para compensar los gastos por la compra de pren- 
das de trabajo o de herramientas por el propio trabajador. 

• Quebranto de moneda: se percibe para compensar errores en el manejo de dinero efectivo, como 
puede ser el caso de las personas que se dedican al cobro en la caja. 
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Caso practico 5 

EJEMPLO CALCULO DE SALARIO BRUTO 
Calcula el salario bruto rellenando la hoja de recibo de salarios: 
Un salario base de 900€ al mes. 
Un plus de convenio de 120€. 
Realiza horas extras por valor de 150€ en ese mes. 

La paga extra esta prorrateada al mes, y el valor de una entera es un salario base (900/6= 150€) 
Recibe plus de transporte de 120€. 
Por dietas ha recibido 100€ por comer fuera 5 dias. 
Solution: 

I. DEVENGOS 

1. Percepciones salariales 

Salario base 9qq 
Complementos salariales 

Plus de convenio 120 

Horas extraordinarias 150 

Gratificaciones extraordinarias 150 

Salarios en especie 

2. Percepciones no salariales 

Suplidos e indemnizaciones por gastos 

Plus de transporte 120 

Dietas 100 

Prestaciones e indemnizaciones de la Seguridad Social 

Indemnizaciones por traslados, suspensiones 0 despidos 

Otras operaciones no salariales 

A-TOTAL DEVENGADO: 1.54Q€ 



3.3. Deducciones 

El empresario esta obligado a realizar dos deducciones en la nomina del trabajador: la 

que aporta el trabajador a la seguridad social y otra cantidad retenida para Hacienda. Estas canta 
que resta de la nomina debe ingresarlas el empresario en la Tesoreria General de la SegJ 
Social al mes siguiente, asi como la retention de Hacienda cada 3 meses en la Delegation de Hsrs 

A) Descuento por seguridad social 

Serfa mas facil calcular la cuota de seguridad social que paga el trabajador si a lo que gana el id 
dor (devengos 0 salario bruto) le aplicasemos un % y se ingresase en la Seguridad Social. Sin e^s 
veremos que los calculos son algo mas complejos. 

En primer lugar, todo lo que gana el trabajador no cotiza a la seguridad social, con lo que hay que t 
minar que cantidad de la nomina es la que cotiza realmente. Esa cantidad por la que se z 
se llama Base de Cotizacion. Pero, ademas, veremos que no hay una sola Base de Cotizackyi 
que hay 3 bases. 

En segundo lugar, no hay un solo % a aplicar sobre la Base de Cotizacion, sino que tenemc 
rios % ya que, ademas de la cotizacion general por tener derecho a las prestaciones de la segu 
social, tambien se cotiza para la prestation de desempleo 0 para los cursos de Formacion Pi 
sional para el empleo para cuando se esta en paro. 

En definitiva, tenemos varias Bases de Cotizacion y varios % a aplicar sobre esas bases. 



6 
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-as Bases de Cotizacion 



. Bases de Cotizacion debemos partir de los devengos o salario bruto que gana el 
e k determinando que es lo que cotiza y lo que no cotiza. Para ello tendremos en 
guierrte: 

I base y los complementos salariales cotizan a la seguridad social. 

m extraordinarias, con independencia de que se cobren dos veces al ano o se cobren de 
■ofteada todos los meses, siempre cotizan todos los meses, se "cotiza de manera prorrateada" 
m a paga extra cada mes si es salario mes. 

es extraordinarias cotizan para algunas Bases de Cotizacion y para otras no. Lo veremos 
ntos extrasalariales no cotizan algunos, y otros cotizan una parte. 



Complementos no cotizables a la seguridad social 

No cotiza hasta el 20% del IPREM en su conjunto. 
El exceso si cotiza (hasta desarrollo reglamentario). 



i lansporte y de distancia 



i o kilometraje 



Segun factura 
Sin factura 

Estancia (dormir hotel)) 



'Dietas 



- : por despidos 

es por traslados, 
» y suspensiones 

es seguridad social 

i y asignaciones 
\ concedidas volunta- 
ry las empresas. 



Manutencion (comer) 



Total del importe 
0,19€/km 

Los importes que se justifiquen 
Maximo 53,34€ / dia (si pernocta) 
Maximo 26,67€ / dia (no pernocta) 
Desde julio de 2012 cotiza el exceso de la cantidad legal que 
fije el Estatuto por despido improcedente. 

Desde julio de 2012 cotiza el exceso de la cantidad que fije el 
convenio. 

Total del importe. 

No cotizara segun lo que se determine por reglamento, procu- 
rando la mayor homogeneidad con la normativa tributaria (Ha- 
cienda). 



r^ndiente de desarrollo reglamentario establecer un tope de cotizacion conjunto para to- 
ntos extrasalariales, asi como reformar la cotizacion por plus de transporte y plus de 
iquecoticen completamente. 



? ^SABIAS QUE...? 



El IPREM (indice de precios 
de referencia de efectos 
multiples) es un indicador de 
precios que se utiliza en la 
seguridad social y en el cal- 
culo del desempleo en lugar 
de utilizar el SMI. 

Para el ano 2013 su valor ha 
sido de 532,51€, y el 20% 
equivalea 106,50€. 



^SABIAS QUE...? 



Con la Reforma de julio de 
2012 si que cotizan el des- 
gaste de utiles y herramien- 
tas, la adquisicion de prendas 
de trabajo, el quebranto de 
moneda, las percepciones 
por matrimonio y los produc- 
tos en especie entregados vo- 
luntariamente por la empresa. 



cactico 6 

asrr cs siguientes complementos si son cotizables o no 



oegrosidad 



100€ 
90€ 
150€ 
90€ 

ar estancia en hotel durante 2 dias por 50€ cada noche. 
-r'fuera durante 3 dias por 75€. 
ne homocion por viaje a Badajoz con factura de 100€. 
a pestacion de la seguridad social por estar de baja 

«fimenta de trabajo por el trabajador por 50€. 



Solution: 

1 Los pluses salariales del convenio, de peligrosidad e incentivos 
cotizan a la seguridad social. 

En el plus de distancia no cotiza lo que no llegue al 20% del 
IPREM, para el ano 2012 son 106,20€, al ser 90€ no cotiza. 
Las dietas por estancia no cotizan, siempre que se justifiquen. 
Las dietas por comer fuera no cotizan si son inferiores a 26,67€ al 
dia, en este caso son 25€ al dia y no cotizan. 
Los pagos de la seguridad social no cotizan. 
La adquisicion de ropa de trabajo si que cotiza desde la reforma 
de julio de 2012. 



UD 4 EL SALARiO Y LA NOMINA 



TuLibrode = 



1.1)Calculo de la BCCC 



La Base de Cotizacion de Contingencias Comunes (BCCC) es la cantidad de la nomina por la q 
trabajador debe cotizar a la seguridad social para tener derecho a las prestaciones de I 
guridad social relacionadas con las contingencias comunes, o sea, aquellas no relacionadi 
un accidente de trabajo o una enfermedad profesional, como son: la asistencia sanitaria, una baja 3 
comun y no laboral, la invalidez, la jubilation, la viudedad, la orfandad, etc. 

Sobre esta base de cotizacion se aplicara un % y saldra la cuota a pagar. 

• Calculo de la BCCC en salario mensual 

Los pasos para calcular la BCCC en un salario mensual son los siguientes: 

1°) Se suman todos los devengos que cotizan a la seguridad social. 

2°) Se excluyen los complements extrasalariales que no cotizan, asi como lo ganado y 
horas extraordinarias. 

3°) Se suma la parte proporcional de pagas extras que le corresponde al mes de la siguien^ 
nera: se suman todas las pagas extras del ano (y la de beneficios) y se dividen por 12 meses. 

4°) La cantidad resultante debe estar entre la base maxima y la base minima de cotizacion 
grupo profesional, que todos los anos aprueba el Ministerio de Empleo. Para el ano 2013 es la sic J 

BASES MAXIMAS YMiNIMAS MENSUALES DE COTIZACION POR CONTINGENCIAS COMUNES PARA 2013 



Grupo de 
cotizacion 

1 

2 
3 
4 
5 
6 
7 



Categorias profesionales 


Bases rmmimas 
al mes 


Bases maxi 
al mes 


Ingenieros y licenciados, y personal de alta direction no incluido en art. 1.3 del estatuto 

de los trabajadores 


1.051,50 


3.425,70 


Ingenieros Tecnicos, Peritos y Ayudantes Titulados 


872,10 


3.425,70 


Jefes administrativos y de taller 


758,70 


3.425,70 


Ayudantes no titulados 


753,00 


3.425,70 


Oficiales administrativos 


753,00 


3.425,70 


Subalternos 


753,00 


3.425,70 


Auxiliares administrativos 


753,00 


3.425,70 



Caso practice* 7 



Calcula la BCCC del trabajador del 
caso 5, grupo 5, que trabaja de forma 
indefinida: 

Salario base 900€ 

Plus de convenio 120€ 

Plus de transporte 120€ 

Dietas de comida por 5 dias por valor 
de100€ 

2 pagas extras al ano de salario base 
cada una 

Horas extras por valor de 150€ 



Solucion: 

1°) Los devengos cotizables son: 

- Salario base por 900€ 

- Plus de convenio por 120€ 

2°) Los devengos no cotizables: 

El plus de transporte que no exceda del 20% del IPREM. 20% de 532,51 = 106,20€. 
Como gana 120€ cotizara el exceso: 120-106,20 = 13,80€ 

Las dietas no cotizan la cantidad que no supere 26,67€/dia, al ser de 20€ no cotiza. 

Las horas extraordinarias no cotizan por BCCC. 

3°) La parte proporcional de pagas extras cobradas en el ano: 

2 pagas x 900€ = 1 .800. 1 .800/ 12 meses = 150€ al mes prorrateada. 

4°) El total es: 900+120+13,80+150= 1.183,80€. Como esta entre la base maxima y 
minima del grupo 5 cotizara por esa cantidad. 
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c de la BCCC en salario dia 




pn calcular la BCCC en salario dia son los siguientes: 

: ::s los devengos, en este caso diarios, que cotizan a la seguridad social. 

os complementos extrasalariales que no cotizan, asi como lo ganado por las 
inarias 

~ z parte proporcional de pagas extras que le corresponde al dia de la siguiente mane- 
- - • las pagas extras del ano y se dividen por 365 dfas, de manera que sale la paga extra 

maze lesultante debe estar entre la base maxima y la base minima diaria de cotizacion 
- zi : a quetodoslosanosapruebaelMinisteriodeTrabajo. 

wee ic cotizacion diaria se multiplicara por el numero de dias del mes trabajado. 

mms supuestos especiales de cotizacion que no se desarrollan en este tema, como es 
mm sr contratos a tiempo parcial, donde la base minima viene por horas y no por dias o meses. 

^*en estos supuestos especiales, consulta en la pagina de la seguridad social. 

OTMAS Y MINIMAS DIARIAS DE COTIZACI6N POR CONTINGENCIAS COMUNES PARA 201 3 

_ , . . Bases minimas Bases maximas 

Categorias profesionales 

Oficiales de primera y de segunda 
Oficiales de tercera y especialistas 
Peones 

Trabajadores menores de 18 anos, cual- 
quiera que sea su categoria profesional 



al dia 


al dia 


25,10 


114,19 


25,10 


114,19 


25,10 


114,19 


25,10 


114,19 



0 



Entra en la pagina de la segu- 
ridad social: 

http://www.segsocial.es/ 
I nterneM /Trabajadores/ 
CotizacionRecaudaci10777/ 
Basesytiposdecotiza36537/ 
index.htm 

Consulta las bases maximas 
y minimas de cotizacion para 
el ano actual. 



^ractico 8 



BCCC de un trabajador del 
z : ; _e trabaja a tiempo completo 
* de marzo: 

30€/d 

ids oonvenio 3€/d 
: te tansporte 3€/d 
: Se comida por 5 dias por valor 

cs ewras al ano por salario base 

•as por valor de 150€ 



Solucion: 

1°) Los devengos cotizables son: 

- Salario base por 30€ 

- Plus de convenio por 3€ 

2°) Los devengos no cotizables: 

El plus de transporte que no exceda del 20% del IPREM. 20% de 17,75 (dia) = 3,55€. 
Como gana 3€ no cotiza. 

Las dietas no cotizan la cantidad que no supere 26,67€/dia, al ser de 20€ no cotiza. 

Las horas extraordinarias no cotizan por BCCC. 

3°) La parte proporcional de pagas extras cobradas en el ano: 

2 pagas x 900€ = 1.800. 1.800/ 365 dias= 4,93€ al dia prorrateada. 

4°) El total dia es: 30+3+4,93= 37,93€ al dia. Como esta entre la base maxima y mi- 
nima del grupo 8 cotizara por esa cantidad, multiplicando por el numero de dias del mes. 
37,93x31 dias = 1.1 75,83€. 
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1.2) Calculo de la BCCP 

La Base de Cotizacion de Contingencias Profesionales (BCCP) es la base de cotizacion que se ti 
como referenda para cotizar por las contingencias profesionales de accidente de trabajo y erd 
medad profesional, as! como tambien para calcular aquellas cuotas que se recaudan conjui^ 
mente con la seguridad social, como son: la cotizacion por Desempleo, por el FOGASA y por los Z-4 
de Formacion Profesional para el empleo. 

Su calculo se realiza sumandole a la BCCC la cantidad recibida por las horas extras. 

En este caso, se compara con los topes maximos y mmimos totales, que para 2013 son 3.4251 
y753,00€. 

1.3) Calculo de la Base de Horas Extras 

En el supuesto de que se hayan realizado horas extraordinarias, aparecera una tercera base dea 
zacion por la cantidad recibida por estas horas extras realizadas, de manera que por las horas extra! 
cotiza dos veces: una vez sumandole la cantidad a la BCCP y otra generando una Base de Horas E I 
que cotizara aparte. 

Caso practico 9 

Solucion: 

Calcula la BCCP y la Base de Horas La BCCC era 1.183,50€. 

Extras del trabajador del supuesto n° 7. Lg BCCp = B(XC + Horas Extfas = ] m #0 + 150 = 1 .333,50€ 

Esta cantidad esta entre el tope maximo y mi'nimo. 
La Base de horas extras adicional = 150€ por las horas extras realizadas. 



2) Los tipos de cotizacion 

Para calcular las cuotas o ingresos a pagar hay que aplicar un porcentaje a las bases de cotizacion ; 
riores, de manera que: base x tipo de cotizacion = cuota a ingresar. 

El trabajador debe pagar 3 cuotas, o bien una 4 a si ha realizado horas extras. Para pagar i 
cuotas se aplican los % o tipos de cotizacion a las bases de cotizacion de la tabla Siguier* 

Tanto el trabajador como la empresa deben pagar unas cuotas a la seguridad social y de recs 
cion conjunta (desempleo, FOGASA y FP), pero en esta UD solo realizaremos ejercicios con las :. 
del trabajador para calcular su nomina. 





Cuotas a ingresar 



Contingencias comunes 

Contingencias profesionales 

Supuesto general (indefinido) 
Desempleo En contratos temporales a tiempo completo 

En contratos temporales a tiempo parcial 
Fondo de Garantia Salarial 
Formacion profesional para el empleo 
Horas extras ordinarias 
Horas extras por fuerza mayor 



Tipo de 
Trabajador 
4,70% de BCCC 

No 

1,55% de BCCP 
1,60% de BCCP 
1,60% de BCCP 
No 

0,10% de BCCP 

4,70% de BHE 
2% de BHE 



cotizacion 

Empresa 

23,6% de BCCC 

% BCCP segun el grado 
peligrosidad de la actividai 

7,05% BCCP 
8,30% BCCP 
9,30% BCCP 
0,20% BCCP 
0,60% BCCP 
23,60% BHE 
12% BHE 
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ractico 10 



i cuotas a ingresar por parte del trabajador 
supuesto n° 7, con las BCCC, BCCP y 
3zas anteriormente. 



Solucion: 

Por contingencias comunes: 4,7% de BCCC= 4,7% de 1 .183,50= 55,62€ 
Por desempleo: 1 ,55% de BCCP (es indefinido) = 1 ,55% de 1 .333,50= 20,67€ 
Por FP: 0,1% de BCCP= 0,1% de 1.333,50= 1,33€ 

• Por horas extras: 4,7% de BHE= 4,7% de 1 50= 7,05€. 

■ Total cuotas = 84,67€ 



escuento por Hacienda (IRPF) 

ss leafizan a todos los trabajadores una retencion o descuento en la nomina para 
*«i Hacienda, y asi cumplir con sus obligaciones de pago de impuestos. Esto significa que 
totejador se le descuenta una parte de su nomina para que la empresa la ingrese en 
= : : ~ ; una cantidad entregada "a cuenta" por el trabajador para el impuesto de IRPF 
sxrr <s Renta de las Personas Fisicas). Asi, cuando finalice el ano, el trabajador habra pagado 
-ras cantidades que le serviran para la declaracion de Hacienda del ano siguiente. 

k caicuia la retencion de IRPF en la nomina? Al igual que con la seguridad social, hay que 
t de IRPF y un tipo o % a aplicar sobre esa base. 

as retencion de IRPF se calcula a partir de los devengos mensuales, pero descontando las 
sue no pagan Hacienda, que son: 

presfaciones de la seguridad social. 



res legales por despido o extincion del contrato (salvo por finalizacion del contrato 
y servicio y eventual, que si tributan), asi como las indemnizaciones por traslados y 



I ^SABIAS QUE...? 

En la pagina de Hacienda 
puedes encontrar programas 
de ayuda para calcular el % 
de retencion que se aplica 
segun tu situacion economi- 
ca y familiar. 

http://www.agenciatributaria. 
es/AEAT.inte met/I nicio_es_ 
ES/_Configuracion_/_Acceda_ 
directamente/_A_un_clic_/Des- 
carga_de_programas_de_ayuda/ 
Renta_y_patrimonio/Ejercicio_2012/ 
Retenciones_IRPF„2012/Descar- 
ga/Descarga.shtml 



3& ocomocion y dietas en las mismas cantidades que para la seguridad social. 

- nay ciertas cantidades que no pagan seguridad social pero si que pagan a Hacienda. 

x retencion lo calcula Hacienda y se lo comunica a la empresa. Los calculos se realizan 
eft renta anual del trabajador y de su situacion familiar. 



Ljquido a percibir o salario neto 

■K zjz leribira el trabajador sera la resta entre el salario bruto y las deducciones en la seguridad 
^H*e recaudacion conjunta) y de Hacienda. 



ractico 11 




retencion a practicar en 
3b trabajador anterior si 
" 14% de retencion, asi 
cue: a percibir, y rellena 
esalarios. 



Solucion: 

Base de retencion IRPF: 

El salario bruto era de 1.540€. No tributan a Hacienda: las dietas por 100€, ya que el plus de 
distancia si que tributa asi como las horas extras. Base IRPF: 1 .540-1 00= 1 .440€. 

Retencion: 14% de 1 .440= 201 ,60€. 

Liquido a percibir: 



Salario bruto - seguridad social - IRPF = 1 .540-84,67-201 ,60= 1 .253,73€ 
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Empresa: 



Domicilio: 



Trabajador: 

|yyyy 



NIF: 



N° Afiliacion Seguridad Social: 



CIF: 



CCC Seguridad Social: 



Categoria Profesional: 



Grupo de Cotizacion: N° Libro Matricu 



Periodo de liquidacion: 



De 



N°Dias/Horas 



I. DEVENGOS 

1. Percepciones salariales 

Salario base 

Complementos salariales 

PJ.us.de.c.Qnv.eni.o. 



Horas extraordinarias 

Gratificaciones extraordinarias 
Salario en especie 



2. Percepciones no salariales 

Suplidos e indemnizaciones por gastos 



Plusde-transporte 

Dielas 

Prestaciones e indemnizaciones de la Seguridad Social 

Indemnizaciones portraslados, suspensiones o despidos 

Otras operaciones no salariales 



II. DEDUCCIONES 



A-TOTAL DEVENGADO: 



1 .Aportaciones del trabajador a las cotizaciones de la Seguridad Social y conceptos de recaudacion conjunta 

Contingencias comunes ...4,7% 

Desempleo 1,55% „ 

Formacion profesional 0,1% 

Horas extraordinarias 4,7% 

Horas extraordinarias por fuerza mayor 

TOTAL APORTACIONES 

2. Impuesto sobre la renta de las personas fisicas 14%. 

3. Anticipos 

4. Valor de productos recibidos en especie 

5. Otras deducciones 

B- TOTAL A DEDUCIR: 



Firma y 
Sello de la empresa 



RECIBI 



LIQUIDO TOTAL A PERCIBIR (A-B): 



.de 



J20_ 



450- 



JL5CL 



J20- 



400- 



1.540 



20,67 



_U3_ 



7.05 



84,67 



201,60 



286,27 



1.263.73 



.de.. 



DETERMINACION DE LAS BASES DE COTIZACION A LA SEGURIDAD SOCIAL Y CONCEPTOS DE RECAUDACION CONJUNTA Y DE LA BASE 
SUJETA ARETENCION DEL IRPF 

IBase de cotizacion por contingencias comunes (BCCC) 

Remuneracion mensual 1.033 T 5Q 

Prorrata de pagas extraordinarias ISO 

Total BCCC: * 1-183,50 



2. Base de cotizacion por contingencias profesionales (AT y EP) y conceptos de 
recaudacion conjunta (desempleo, formacion profesional y Fondo de Garantia Salarial) 

3. Base de cotizacion adicional por horas extraordinarias 

4. Base sujeta a retencion del IRPF 



1 mm 



_15Q_ 



1.440 
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practicos a resolver 



ias del salario 



Simula unas deudas que no ha pagado y por las cuales 
Bprandada ante el juzgado. La sentencia establece que se 
= nomina para hacer frente a las deudas con los Ifmites 
"^cula el salario embargable de Luisa si gana un salario 



~i sido despedido de la empresa al cerrar la empresa por 
Enomicas. A Manuel le deben 3 meses de salario y la in- 
r despido de 20 dfas por ano. El salario que ganaba 

de 900€ al mes (30€ dfa) y su antiguedad en la empresa 
bs. Al venderse los bienes de la empresa recibe un mes de 
: le deben todavfa todo lo demas. 

r que podra reclamar del FOGASA, tanto por salarios 
~: por la indemnizacion pendiente de cobrar. 

t doble del SMI dfa con pagas extras es de 50,1 0€ dfa. 

ksq: despedida en una empresa de 15 trabajadores por 
>3$ (pordisminucion de ventas), con lo que cobrara los 20 
don por despido por cada ano trabajado. El salario 
:e 33 € dia y su antiguedad de 2 anos en la empresa. 

wtmii icion que cobrara Pepa por despido, asf como la 
& zcc~3 reclamar la empresa al FOGASA por ser de menos 



6°) Calcula el salario neto de un trabajador del grupo 5 de cotizacion 
con un contrato temporal y que cobra en el mes de abril: 

Salario base 950€ 

Plus de peligrosidad 100€ 

Plus de nocturnidad 50€ 

Gastos de locomocion en tren por valor de 60€ con factura 

Dietas por estancia de una noche en hotel por 50€ 

Horas extras por valor de 90€ 

2 pagas extras al ano de salario base cada una. La empresa NO paga 
de forma prorrateada las pagas extras. 

Retencion del IRPF Del 15% de Hacienda. 

7°) Calcula el salario neto en el mes de diciembre de un trabajador con 
la categoria de oficial de 1 a , del grupo 8 de cotizacion, con un contrato 
temporal y que cobra: 

Salario base 32€ dfa 

Plus de convenio 4€dfa 

Plus de distancia 2€ dia 

Dietas por comida por 4 dias por valor de 1 05€ 

2 pagas extras al ano de salario base cada una. La empresa paga de 
forma prorrateada las pagas extras. 

Horas extras por valor de 80€ 

Retencion del IRPF Del 13% de Hacienda. 



cotizables o no los siguientes complementos men- 
i cuantfa: 

por despido por valor de 3.000€ 

. : : : z urbano por valor de 120€ 

t esfancia en hotel durante 3 dias por un importe de 45€ 

p fuera durante 10 dias, de 20€ cada dfa. 

motion en coche propio realizando 100km desde Va- 
■ cobrando 19€ de la empresa. 

r uridad Social por estar de baja laboral por 600€. 

«3~c neto de un trabajador del grupo 6 de cotizacion 
HE mdefinido y que cobra: 

800€ 

Warn 100€ 
220€ 

smcs de 10 dfas por valor total de 200€ 
«*>rde120€ 

fcas s ano de salario base cada una. La empresa paga de 
----- pagas extras. 

= IRPF del 14% de Hacienda. 



8°) Calcula el salario neto en el mes de enero de un trabajador con la 
categoria de oficial de 2 a , del grupo 8 de cotizacion, con un contrato 
indefinido y que cobra: 

Salario base 40 € dfa 

Plus de convenio 2,50€ dfa 

Plus de productividad 3€ dfa 

2 pagas extras al ano de salario base cada una. La empresa paga de 
forma prorrateada las pagas extras. 

Horas extras por valor de 50€ 

Retencion del IRPF Del 15% de Hacienda. 

9°) Calcula el salario neto en el mes de enero de un trabajador del 
grupo 4 de cotizacion, con un contrato indefinido y que cobra: 

Salario base 900 € mes 

Plus de convenio 1 20 € mes 

Plus de peligrosidad 90 € mes 

2 pagas extras al ano de salario base cada una. La empresa paga de 
forma prorrateada las pagas extras. 

Una paga de beneficios de marzo por 15 dfas de salario base. La em- 
presa paga de forma prorrateada la paga de beneficios por 1/12. 

Horas extras por valor de 50€. 

Retencion del IRPF Del 15% de Hacienda. 
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Repasa conceptos 
A) El salario 

1°) Los tipos de salario pueden ser: 

a) Segun la forma de pago, por unidad de tiempo o por unidad de obra. 

b) Segun la forma de calculo, por unidad de tiempo, por unidad de obra 
y mixto. 

c) Segun la forma de calculo, en dinero y en especie. 

d) Ninguna es cierta. 

2°) El salario en especie: 

a) Se paga en productos distintos al dinero. 

b) Puede consistir en la puesta a disposition del trabajador de una 
vivienda o un vehiculo, o la aportacion a un plan de pensiones. 

c) No puede ser mayor del 30% del total de las retribuciones. 

d) Todas son ciertas. 

3°) Respecto al pago del salario: 

a) Los trabajadores pueden pedir anticipos en cualquier momento del 
mes de la nomina entera de ese mes. 

b) Los retrasos en el pago dan lugar a unos intereses mensuales del 
10%. 

c) El pago debe realizarse de forma puntual en la forma y la fecha que 
convengan ambos, trabajador y empresa o, en su defecto, segun los 
usos y costrumbres. 

d) Segun la Jurisprudencia (sentencias de los jueces), debe haber re- 
trasos en al menos 2 meses para el trabajador pueda extinguir el 
contrato. 

4°) No es cierto respecto al salario minimo interprofe- 
sional que: 

a) Para el ano 2013 sea de 645,30€ al mes y de 21 ,51 € al dfa. 

b) Lo fija el Congreso todos los anos para todas las profesiones. 

c) El salario mmimo es un derecho que aparece en la Constitution. 

d) Es preciso consultar con los sindicatos y asociaciones de empresa- 
rios, pero no pactar con ellos. 

5°) En la estructura del salario del convenio se fija: 

a) Un salario base por categoria profesional o grupo profesional. 

b) Las pagas extras, su cuantia y cuantas existen, con un minimo de 2. 

c) Los complementos salariales y extrasalariales de ese convenio. 

d) Todos los conceptos anteriores aparecen recogidos en el convenio. 



6°) El salario que se fije en el contrato de trabajo: 

a) Debe ser igual al que fija el convenio colectivo. 

b) Puede mejorar el que diga el convenio colectivo si asi lo pac 
empresario y el trabajador. 

c) Tiene como tope maximo el salario del convenio, sin que lo p 
superar. 

7°) Respecto a la modificacion del salario del convd 
colectivo, es cierto que tras la reforma labora( 
2012: 

a) Las empresas podran modificar la estructura salarial del com 
cambiando los pluses concretos que se cobran, asi como la : j 
establecida en el convenio. 

b) Si los representantes estan en desacuerdo deberan reclamar a 
gado de lo Social. 

c) Una causa objetiva seria disminuir las ventas durante tres trim! 
consecutivos respecto a los mismos trimestres del ano antenci 

d) Si la empresa aprobase un convenio colectivo de empresad 
convenio deberia mantener el salario minimo del convenio de d 
que esta por encima. 

8°) Respecto a la modificacion del salario del conti 
de trabajo: 

a) Nunca podra cambiarse por parte de la empresa el salario : 
en el contrato. 

b) Si se cambiase, seria una modificacion sustancial del contra! 

c) El trabajador tendrfa derecho a extinguir el contrato y pedir - 
demnizacion de 20 dias por ano. 

d) La b) y la c) son ciertas. 

B) Las garantfas del salario 

9°) Las garantias del salario incluyen: 

a) No poder embargar del salario neto el SMI que se fije cada 

b) Si la empresa tiene diversas deudas, los salarios que se deba 
trabajadores de los ultimos 30 dias tendran preferencia. 

c) Ambas son ciertas. 

10°) El FOGASA se hara cargo: 

a) En caso de que la empresa sea insolvente y no pueda pagad 
rios o indemnizaciones por despido, sumando ambas. 

b) De un maximo de 180 dias de salarios pendientes. 

c) Por indemnizaciones improcedentes de un maximo de 45 d a 

d) En empresas de menos de 25 trabajadores, se hara cargo i 
indemnizaciones improcedentes por 12 dias por ano. 
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ENTORNO LABORAL 





Vincular los salarios a los resultados 
:rola pacta un convenio que liga el salario a los resultados" 

■wdroia puede ser la primera gran empresa espanola en asumir las tesis del Banco de Espana y de la canciller alemana Angela Merkel sobre la 
:r Igar salarios y productividad en los convenios. La electrica ha alcanzado un principio de acuerdo con CCOO, USO, Atype y Sie para firmar un 
:«=-r : para los proximos cuatro anos que liga la evolucion de los salarios a los resultados operativos de la empresa. El preacuerdo, al que todavia 
rax el sindicato mayoritario de la empresa, UGT, y tampoco ELA ni CGI, afectara a los empleados de Iberdrola en Espana y a los de sus filiates 
■arables e lomsa. En total 9.000 personas. 

i firmarse el 5 de mayo. Contempla un incremento salarial anual del 1%. Pero la subida podria llegar al 3,5% si se superan los beneficios 
2ze ejercicio. El sistema es simple. A partir de la consecution de los objetivos hay un escala de subidas que se detiene en el 3,5% si se alcanza el 
e lesutiados propuestos. <j,Que sucede si no se alcanzan los objetivos? Que la subida salarial del aho puede quedar en un 0,8% en lugar del 1 %. 

-abajadores deja de estar ligado al IPC (Indice de Precios al Consumo)", destacan fuentes de la compania, "de forma que el binomio empresa- 
mmparte riesgos y resultados". 

: - I 1&4-11. 

iroe pueden subir los salarios si se alcanzan los maximos objetivos? si no se alcanza ninguno, que sucede? 
mas de vincular los salarios a los resultados en lugar de a la subida de precios de la vida como hasta ahora (IPC)? 

La negociacion colectiva de los salarios en 2013 
r grandes superficies bajan salarios y evitan pagar festivos" 

~j$ de trabajo pod ran descolgarse del convenio 

\ i grandes superficies, Anged, y los sindicatos sectorials Fiteco y Faga llegaron a un acuerdo en la madrugada de ayer sobre el convenio 
:* Entre sus principales novedades, el pacto rebaja los sueldos y suspende los pagos adicionales por trabajar en festivos. Tambien introduce 

e«ez5- el tejido empresarial espanol la posibilidad de que un centro deje sin aplicacion el convenio, una option que hasta ahora solo podian llevar 

srrresas y de forma conjunta en todos sus lugares de trabajo. 

-mpleados a los que afecta el convenio trabajaran 26 horas mas al ano- hasta un total de 1 .796- por el mismo sueldo, ya que las tablas sala- 
2L£C£-:: congeladas de aqui hasta 2016, que es cuando expira el acuerdo. Esto se traduce en una caida de la remuneracion del 1,4%. Eso si, las 

. -r-.r a sentarseen un futuro para estudiar posibles modificaciones en funcionde las ventas, queacumulan lafriolera de cincoahosa la baja 
^ slendencia, al menos, hasta finales de 2013. En todo caso, si se recupera la facturacion, para lo que han fijado como referenda los niveles de 
a.— seria muy similar a la rebaja sufrida tras la firma del convenio con un tope del 1 ,5%. 

teres espinosos es el de los festivos, que dejaran de abonarse. En su lugar, las empresas pagaran un complemento entre 350 y 500€, pero solo 
-pteados que en 2012 hayan trabajado los suficientes festivos como para haber cobrado mas de 350€ por ello. No obstante, segun CCOO y 
el documento, la media que cobraron el ano pasado los empleados por acudir a su puesto en domingo fue entre 150 y 175€ al ano, lo 
~" numero de ellos sin compensation. Ademas, se extiende a todo el colectivo la obligation de trabajar los dias no laborables, ya que todavia 

- . \ cc contratos antiguos que no lo inciuian. Gracias a ello, se reduce el mmirno de domingos del 75% al 55% del total. 

K 3B perm'rte a un centro de trabajo descolgarse del convenio si sufre una caida de las ventas del 27% durante 3 anos. Asf, podra negociar de 

- - 7 'ecaias de sueido adicionales. 

. responsable de Fiteco, defendio que el acuerdo permitira "mantener el empleo" a costa de asumir estos sacrificios. La patronal, que cuando se 
! queria suprimir pagas extras, confio en que el convenio permita superar un entorno en el que los costes laborales seguian subiendo pese a 
En Anged estan El Corte Ingles, Carrefour, Alcampo, Ikea, Leroy Merlin, Eroski, entre otros grandes nombres del sector que destaca por 
: de pruebas" de la CEOE, recuerdan desde CCOO. 

Wvaro Romero. 1-2-13. 

Threes novedades hay en el nuevo convenio de las grandes superficies? ^Que sindicatos lo han firmado? ^Cuales no? 
■asaumenta la jornada el convenio? ^Cuanto subiran los salarios hasta 2016? Por tanto, ^cuanto caera la remuneracion? 
: se revisaria y se sentarian a negociar de nuevo? ^Cual es el tope en que podria subir la revision de salarios? 
ascs pasarian a cobrarse los festivos? ^Cual fue la media cobrada por festivos al ano en el 2012 por los trabajadores? 
= un centro de trabajo descolgarse del convenio de las grandes superficies? 
e *epresentante de Fiteco sobre el acuerdo? la patronal? 
3e rebajar los sueldos del convenio como medida para "mantener el empleo"? Organizad un debate en grupos de 3 alumnos. 
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EDUCACION EN VALORES EN EL MUNDO LABORAL 



COBRAR LAS HORAS EXTRAS EN "B" 

"Empleados del vicepresidente de la CEOE denuncian que les paga en dinero negro" 

Trabajadores de A.R afirman cobrar en b horas extras y complementos 

El vicepresidente de la CEOE, A. R, ha pagado en dinero negro parte del salario de los empleados de su empresa de hosteleria, segun 
monios de trabajadores y extrabajadores de la firma del empresario madrileno recogidos por la cadena SER. Esta practica era sistenr 
podria llegar a ser la mitad del sueldo, segun las mismas fuentes. A. F. nego ayer las irregularidades, aunque admitio que podria haber ac 
excepciones en su firma, que tiene concesiones en escuelas, hospitales y otros edificios publicos, como el Congreso de los Diputados. 

Camareros, cocineros y encargados de la empresa Grupo Arturo Cantoblanco entrevistados por la emisora coinciden en que han cobrado 
de su sueldo en un sobre, en dinero b, por dos conceptos: horas extraordinarias y complementos de responsabilidad. Esta practica ha 
sistematica en la empresa, donde en la actualidad trabajan unas 2.500 personas, y podia "llegar a ser la mitad del salario", segun traba 
y extrabajadores que hasta ahora habian tenido miedo de hablar por temor a represalias. 

Todos los testimonios, algunos anonimos, coinciden en la description del metodo de los pagos en negro y aportan identicas pruebas □ 
mentales, segun la emisora del grupo PRISA (editor del El Pais). Los sobres que conservan los denunciantes son todos iguales: blancos 
membrete, con una pegatina donde figuran el nombre y apellidos del trabajador junto a la cifra que ha ganado en el mes. Las cantidades^ 
entre los 100 y los 700€. Los trabajadores aseguran que la empresa les obliga a cobrar asf. Y que cuando han pedido regularizar los pr 
incluirlos en sus nominas, los responsables se han negado. 

Uno de los empleados, Cesar, con 10 anos de experiencia en la empresa, mantiene que recibir sobres era algo tan asumido que ni se i 
naba: "Es algo que esta instaurado, viene en el paquete, trabajas horas extras y aqui es asi, aquf en Arturo te pagan en negro a mes vs 
y ya esta, te lo dicen...Es que ya ni te lo dicen, se entera uno por los companeros". 

Francisco, camarero de 64 anos, trabaja en un hotel de lujo cerca del Congreso de los Diputados y "alguna vez" ha acudido como "extra" ~ 
cocteles que programa la Camara baja (El Congreso). Segun denuncia, tras 4 horas de trabajo, un encargado de hosteleria le pagaba en I 
negro. "Un listero nos avisa de que hay un coctel, vamos como refuerzo de la plantilla. Al acabar nos meten en un cuarto y allf nos z& 
Las cantidades se mueven en torno a los 50€ por cuatro horas. "Es algo muy habitual. El mundo de la hosteleria es asi". 

Un ex empleado explica como las condiciones de cobro se establecian desde el principio: "Todos los cargos intermedios tienen un sob 
por asumir esa responsabilidad. Entonces te lo ofrecen: vas a ganar 1.000€, pero vas a tener un sobre de 500. Tu dices: ^Esos 500 - 
podrias poner en nomina? Es imposible, porque conlleva mucho gasto, hay que pagar mucha Seguridad Social y bastante es que pa 
final de mes, eso es lo que te dan a entender". 

Estas practicas permiten a las empresas que recurren a ellas ahorrar en cotizaciones a la Seguridad Social. Ademas, suponen un 
los trabajadores cuando llega el momenta de cobrar el subsidio de desempleo o una pension de jubilation, se ven reducidos signified' 

A.F. nego que haya irregularidades de forma generalizada en la empresa que fundo su abuelo en 1898. Pero reconocio que el "en 
hostelero "es muy complicado", que las nominas son "muy complicadas" y que puede haber habido "irregularidades a lo largo de los 
El empresario anuncio que sus abogados estudian la adoption de medidas judiciales contra quienes le acusan. En todo caso, A.F. 
tajantemente que "la generalidad de los pagos haya sido o sea en negro", aunque admite que "pudo haber alguna irregularidad", por 
extraordinarias y algunos bonus. Motivo este por el que ha pedido a la Inspection de Trabajo una investigation "para que lo aclare* 
mas de 38 millones de euros en nominas, en su mayor parte transferencias bancarias. No he hecho ningun ERE, eso que las paso ca 
no me consta ninguna denuncia en mas de 40 anos", anade el presidente de CEIM, que tambien lo es de la Camara de Comercio de 1 
vicepresidente de la CEOE. 

FUENTE: El Pais. 12-3-13. 

a) iQue dos conceptos salariales senalan algunos trabajadores y extrabajadores que han cobrado en "b"? 

b) ^Entre cuanto oscilan las cantidades segun los trabajadores? ^Que sucedia si solicitaban incluirlos en la nomina? 

c) ^Que consecuencias conlleva trabajar en B para la empresa y para los trabajadores de cara a la Seguridad Social? 

d) ^Que argumentos senala A. F. en defensa de esta denuncia por algunos empleados? 

e) £Crees que el "mundo de la hosteleria es asi," como afirma Francisco? ^Crees que es una practica normal de algunas empresas? 

f) ^Estarias dispuesto a cobrar una cantidad en B, como las horas extras? Organizad en clase un debate en grupos de 3 alumnos. 



I ■ Unidad5 

Modificacion, suspension 
y extincion del contrato 

CONTENIDOS: 

' . Modificacion del contrato. 

2. La suspension del contrato. 

3. La extincion del contrato. 

4. El finiquito. 




OBJETIVOS: 



- Reconocer las causas por las que se puede modificar el contrato. 

- Conocer las caracteristicas basicas de los motivos de suspension del contrato. 

- Ser conscientes de las multiples causas dfe extincion del contrato, profundizando 
en las causas de despido. 

- Calcular el finiquito de una nomina. 
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BUSCA EN 
TU CONVENIO 

Busca en el convenio de tu 
sector: 

• Que grupos profesionales 
existen. 

• Que categoria profesional 
crees que corresponde al 
ciclo formativo que estas 
realizando. 

• Como regula la movilidad 
funcional o el cambio de 
funciones dentro de la 
empresa. 

• Que establece en cuanto al 
sistema de ascensos. 



1. Modification del contrato 

El empresario tiene la posibilidad de modificar las condiciones que se estaUm 
ron en el contrato respecto a cambios de puesto de trabajo o traslados a otro team 
asi como otros cambios sustanciales en el contrato. Sin embargo, esta pos/MrtM 
modificar las condiciones se da dentro de unos limites, para que el empresanm 
tenga total libertad para cambiar el contrato. 

1.1. Movilidad funcional 

Es la capacidad que tiene la empresa de cambiar de puesto de trabajo a un traM 

dor dentro de la misma, dentro de los limites que senala la ley. 

Actualmente, hasta que la reforma laboral de 2012 se traslade a los convenios colectivos, 
tipos de movilidad funcional: 

a) Movilidad funcional dentro del grupo profesional o categorias equivalentes. 

b) Movilidad funcional temporal fuera del grupo profesional. 

c) Movilidad funcional extraordinaria o definitiva fuera del grupo profesional. 
^Que es un grupo profesional y una categoria profesional? 

• Grupo profesional: es aquel que agrupa aptitudes profesionales y titulaciones en una unidai 
semejanza que presentan entre ellas. El grupo profesional esta formado a su vez por categoriai d 
sionales. Un ejemplo de grupo profesional seria el de "operarios". 

• Categorias profesionales: son las distintas especialidades o funciones dentro de un grupo J 
nal. Ejemplos de categorias profesionales serfan oficial de 1 a y oficial de 2 a . 

• Dos categorias profesionales son equivalentes cuando la aptitud profesional de la 1 a catego4| 
mite realizar las funciones basicas de la 2 a categoria, necesitando como mucho pequenos pro 
formation o adaptation. Esto conlleva que la movilidad de una categoria a otra pueda ser sen 
hora de realizar las nuevas tareas. 

• La reforma laboral de 2012 establece que solo existiran grupos profesionales y no categoric 

que en el plazo de un ano los convenios colectivos deberan clasificar los grupos. 



Movilidad 
dentro del 
grupo profesional 



La empresa puede cambiar a los trabajadores de un puesto a otro dentro del grupo profesioirf 
categorias profesionales equivalentes, pues son puestos semejantes. 

• La duration del cambio puede ser indefinida o temporal, y no necesita aludir razones 
vas o tecnicas para llevarlo a cabo. 

La retribution corresponde a las funciones del puesto en el que realmente se trabaja. 



Movilidad 
fuera del 
grupo profesional 



Movilidad 
extraordinaria 



• Debe existir una causa organizativa o tecnica para realizar el cambio de puesto, y I 
por el tiempo imprescindible. 

• Existen dos tipos: descendente y ascendente: 

» Descendente: conlleva bajar de grupo profesional. Sera por razones imprevisibles y se 
retribution superior que tenia. 

» Ascendente: supone un ascenso temporal. Cobrara por las funciones superiores. En el esse 
dure mas de 6 meses en un ano o de 8 meses en dos anos, podra solicitar el ascenso, :e* 
cuenta lo que senale el convenio en cuanto a ascensos. 

• Se trata de un cambio definitivo de puesto de trabajo fuera del grupo profesional 

• Se considera una modification sustancial de las condiciones de trabajo. 
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C aso practico 1 



TTiprevisto, dos recepcionistas no pueden acudir al trabajo, con lo que la centralita se queda vacfa. La empresa le indica a un admi- 
- vo que realiza las nominas y a un tecnico superior informatico que ese dla pasen a realizar las funciones de recepcionistas y atiendan 
: co que llega a la empresa, asi como las llamadas telefonicas. El administrativo pertenece al mismo grupo profesional y el tecnico 
-atico a un grupo superior. ^Deben realizar esas funciones? Solucion: 

f iique por motivos distintos. El administrativo pertenece al mismo grupo profesional, con lo que no es necesario que existan razones 
9|pizativas o tecnicas, y el cambio puede ser temporal o indefinido. El tecnico superior informatico pertenece a un grupo profesional su- 
pero esta obligado porque se trata de un imprevisto urgente y hay razones organizativas. El cambio sera por el tiempo imprescindible 
-jara cobrando el salario de origen como informatico. 



jL Movilidad geografica 



•s posibilidad de la empresa de cambiar a un trabajador de centro de trabajo, el 
r vonlleva cambio de residencia, cuando existan razones objetivas (economi- 
ztganizativas, tecnologicas o de production). Si el cambio no exige cambiar de 
ctenc/a el empresario puede trasladar al trabajador. No se aplica si el trabajo en si 
ptasranfe de un centro a otro. 

- El traslado 

io supone un cambio de centro de trabajo definitivo. Se entiende que es definitivo cuando se 
5' trabajador mas de un aho en un periodo de 3 anos. 

pBsedo individual 
E Isbajador debe ser notificado con 30 dias de antelacion. 
r 3e~e 3 opciones: 

- ri-.r' el traslado, con lo que tiene derecho a que le cubran sus gastos de traslado y los de su 

"- en los terminos que habitualmente establece el convenio. 

■1 iwiir el traslado al Juzgado de lo Social. Desde que se le notifica el traslado tiene 20 dias habi- 
-.-3 recurrir, pero mientras tanto se traslada hasta que saiga la sentencia. 

L - Jr el contrato con derecho a indemnizacion de 20 dias por aho trabajado, con un maximo 

dias. 

jo colectivo 

afectar "colectivamente" a muchos trabajadores. Ffjate en la tabla de al lado cuantos traba- 
msr=fs deben verse afectados para que un traslado sea colectivo. 

E imedimiento es mas complejo, ya que ademas de notificar a los trabajadores, hay que abrir un 
periodo de consultas con los representantes de los trabajadores de como maximo 15 dias, 
- objeto de intentar llegar a un acuerdo. En caso de no llegar a un acuerdo, la empresa co- 
mwcara su decision del traslado y los representantes podran reclamar como conflicto 
id en al Tribunal Superior de Justicia o al Juzgado de lo Social, segun si supera el ambito de 
ptpuvincia o no. 

Bi El desplazamiento 

amiento es un cambio de centro de trabajo temporal. Se entiende que es temporal cuando 
sera el ano en un periodo de 3 anos. 

s=. s: sera con la antelacion suficiente, el cual no sera inferior a 5 dias laborables si el despla- 
rs: es superior a 3 meses. 

de desplazamiento, el trabajador solo tiene dos opciones: o aceptar el desplazamiento 
irlo en 20 dias habiles, pero no tiene la opcion de extinguir el contrato como en el traslado. 

Jor tendra derecho a:4 dias extras de permiso por cada 3 meses de desplazamiento, 
*a los 2 dias de viaje de ida y de vuelta. Ademas, recibira el abono de los gastos de viaje y de 
os cuales suelen ser concretados por los convenios. 



H FIJATE 

Se entiende que un traslado 
es colectivo cuando afecta a 
toda la plantilla si son mas de 
5 trabajadores, o bien cuan- 
do afecta en el periodo de 
90 dias a: 

»Empresas de menos de 100 
trabajadores: al menos a 10 
trabajadores. 

»Empresas de entre 100 y 300 
trabajadores: al menos al 10% 
de trabajadores. 

»Empresas de mas de 300 
trabajadores: al menos a 30 
trabajadores. 



BUSCA EN 
TU CONVENIO 



Busca en el convenio de tu 
sector que indica respecto a 
las condiciones de traslados 
y desplazamientos: 

• Si senala un mayor plazo de 
preaviso. 

• Si senala que gastos se pa- 
garan por traslados y dietas. 
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Caso practico 2 

Dos trabajadores, con una antiguedad de 3 anos y un salario dia de 30 €, van a ser trasladados de Valencia a Murcia pues la empresa .1 
a abrir una nueva sucursal. A Miguel le indican que el estara mas tiempo, alrededor de 2 anos, mientras que Jose Ignacio solo estara o( 
primeros 6 meses para su puesta en marcha. A ninguno le viene bien trasladarse a Murcia por motivos familiares. ^Que opciones tiers* 
ambos trabajadores? Solucion: 

En el caso de Miguel, se trata de un traslado porque va a estar mas de un ano trabajando en otro centra, con cambio de residencia, zi 
causas organizativas. Sus opciones son: 1) Aceptar el traslado y cobrar los gastos del mismo (suyos y de su familia); 2) Recurrir al juz ; - 
de lo social en 20 dias habiles y mientras tanto trasladarse; y 3) Extinguir el contrato con una indemnizacion de 20 dias por ano, en su casi 
de 20 dias x 30€/di'a x 3 anos = 60 dias de salario de 30€ = 1 .800€ de indemnizacion. 

En el caso de Jose Ignacio, se trata de un desplazamiento, pues estara menos de un ano trasladado. Solo tendra las dos primeras opcione 
1) Aceptar el desplazamiento cobrando los gastos de dietas y viajes; y 2) Recurrir al juzgado en 20 habiles y mientras tanto desplazarse. 



1.3. Modification sustancial de las condiciones de 
trabajo 

Ademas del cambio de puesto o de centro de trabajo, la empresa puede moc 
otras condiciones que se reconozcan bien en el contrato de trabajo o bien de fa 
colectiva para todos los trabajadores de la empresa. Para ello debe justified r se 
causas objetivas relacionadas con la competitividad, la productividad, y la orgaf. 
cion tecnica o del trabajo de la empresa. Las 6 condiciones que puede modifica^ 
las siguientes: 



CONDICION 


EJEMPLO 


La jornada 


Una empresa que ofrecia una mejora en la jornada, reduciendola 3 dias al ano, deJ 
volver a la jornada que fija el convenio. 


El horario y distribucion del 
tiempo de trabajo 


Fatima firmo en el contrato trabajar de 9h a 17h. La empresa modifica el horario :a 
siguiente forma: de 9 a 14h, y de 17 a 20h. j 


Regimen de trabajo a 
turnos 


Roberto esta realizando un turno fijo de mananas pero la empresa le comunica que dj 
tro de un mes pasara a rodar en el turno de noches. 


Sistema de retribucion y 
cuantia salarial 


Maria Jose pacto en el contrato 1 .200€ de salario base cuando el convenio fijaba m 
1.000€. La empresa decide rebajar el salario a 1.000€. 


Sistema de trabajo y 
rendimiento 


La empresa modifica la forma de medir el rendimiento positivo de los trabajadores a 
poder cobrar los incentivos por productividad. 


Movilidad extraordinaria 


Un trabajador es cambiado de forma definitiva de oficial de primera a peon, que es om 
grupo profesional inferior. 



FIJATE 



El maximo de dias de indem- 
nizacion por modificacion 
sustancial del contrato son 
270 dias y no 360 dias. 

Lee el 'Caso Practico 8', en 
la pagina 86, y observa que 
sucede al calcular la indem- 
nizacion. 



La modificacion individual se debe notificar con 15 dias de antelacion. En este caso el tn 
tiene las siguientes opciones: 

1 . Aceptar la modificacion. 

2. Recurrir la modificacion en el plazo de 20 dias habiles al Juzgado de lo Social. 

3. Extinguir el contrato con una indemnizacion de 20 dias por ano, con un maximo de 270 
salario (9 meses). 

4. En el supuesto de que la modificacion suponga un menoscabo en su dignidad, podra I 
extincion del contrato con una indemnizacion de 33 dias por ano, con un maximo de 720 dia 

La modificacion colectiva, al igual que en el traslado colectivo, surge cuando se modifica « 
mismo numero de trabajadores. Requerira un periodo de consultas de maximo 15 dias con 
presentantes de los trabajadores. Una vez finalice el periodo de consultas, a los 7 dias de not 
la decision por la empresa, ya tiene efectos la modificacion. Si hay desacuerdo, los represei 
pueden acudir al Tribunal Superior de Justicia o al Juzgado de lo Social, segun si supera el ambito 
provincia o no. 
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La suspension del contrato 



in del contrato consiste en que el trabajador deja de prestar sus servi- 
tampoco cobra retribucion de la empresa durante un tiempo. Una vez termi- 
k puspension, el trabajador volvera a su puesto de trabajo (excepto en algunas 

% 

Posibles suspensiones del contrato 
idad, la paternidad y la adopcion o acogimiento de menor de 6 anos. 

durante el embarazo o durante la lactancia de menor de 9 meses. Cuando el 
j Hfwnga un riesgo para la mujer embarazada, para el feto o durante su lactancia, en primer 
? rtentara eliminar el riesgo del puesto de trabajo. Si no es posible, se la cambiara de puesto, 
fit tampoco es posible, se le suspendera el contrato y pasara a cobrar el 100% de la base de 
por parte de la Mutua. 

ic£r una excedencia. 

■■sas objetivas (economicas, tecnologicas, organizativas o de produccion). Necesita un 
t $t consultas de maximo 15 dias con los representantes de los trabajadores y comunicacion 
Bcrcad Laboral. Mientras estan suspendidos los contratos, los trabajadores pasan a cobrar el 
dree Si posteriormente hubiese un despido por causas objetivas o colectivo, los dias que se 
:brado de paro se mantendrian, siempre que no superen los 180 dias. 

^Efza mayor temporal. Cuando exista una fuerza mayor (incendio, inundacion, etc.) que 
- tiempo no permita desarrollar el trabajo. Una vez finalizada esta causa, los trabajadores 
: Srabajo. 

- "jfoo de una huelga legal o por el cierre legal de la empresa. Durante este periodo de 
se trabaja y no se cobra salario. 

re baja laboral (incapacidad temporal) por accidente o enfermedad. Durante este tiempo 
— :s ia seguridad social. 

snsion de empleo y sueldo por razones disciplinarias, segun las faltas leves, graves y 
ms que senale el convenio colectivo. 

ersdo de un cargo publico representative Por ejemplo, ser elegido Alcalde. 

^facion de libertad, mientras no exista sentencia de condena. Cuando ya exista condena, 
jrasa podra extinguir el contrato. 

recta- la condition de victima de violencia de genero. La trabajadora podra solicitar la 
nso" hasta un maximo de 6 meses, si bien el juzgado puede ampliarlo hasta los 18 meses. 

fccuo acuerdo o un pacto valido en el contrato. 



^SABIAS QUE...? 

Cuando un trabajador esta 
un dfa de huelga legal se le 
descuentan varias cantida- 
des en el salario: 

• El salario perteneciente al 
dfa no trabajado. 

• El salario que corresponde 
a la parte proporcional de 
descansosemanal, yaque 
no tiene derecho a todo el 
descanso semanal por no 
haber trabajado todos los 
dias de la semana. 

• El salario por la parte pro- 
porcional de las pagas ex- 
tras. Se le quita un dfa de 
los 180 dias. 

• No se descuentan dias de 
vacaciones, salvo que la 
huelga sea ilegal. 



bo Dractico 3 

e si as siguientes situaciones si pueden dar lugar a una situacion de suspension del contrato: 

• ~=sa de fabricacion de coches decide realizar un "paron tecnico" y detener la produccion durante 1 mes en espera del montaje de 
pg l—pinaria, por lo que se ven afectados los 200 trabajadores de una planta. 

■tae' embarazada esta contratada de limpiadora en una empresa de limpieza, y a los 5 meses le dice a la empresa que ya no puede 
I Sareas que exige su puesto. 

^■aure estan de huelga en la ensenanza durante dos dias de mayo. 

*:3$ objetivas (tecnologicas). Los trabajadores pasan a cobrar el desempleo. 

5. puesto de limpiadora no se puede modificar y no existe otro compatible, queda en suspension por riesgo durante el embarazo, 
r el 100% de la base de cotizacion de la Mutua. 

aeca esta legalmente convocada, los contratos quedan suspendidos durante 2 dias y los trabajadores no cobran. 
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BUSCA EN 
TU CONVENIO 

Busca en el convenio de tu 
sector si establece alguna 
mejora sobre: 

• El permiso de maternidad 

• El permiso de paternidad 



m 



cSABIAS QUE...? 



Para tener derecho al permi- 
so y a la prestation economi- 
ca del 100% por maternidad y 
paternidad, riesgo durante el 
embarazo o lactancia, es ne- 
cesario en algunos casos ha- 
bercotizado previamente 
un minimo: 

• Para maternidad: 

» Menores de 21 anos: no nece- 
sitan haber cotizado. 

»Entre 21 y 26 anos: 90 dias 
en los 7 anos anteriores o 
bien 180 dias en toda la vida 
laboral. 

» Mayores de 26 anos: 1 80 dias 
en los 7 anos anteriores o bien 
360 dias en toda la vida la- 
boral. 

• Para paternidad, riesgo 
durante el embarazo o 
durante la lactancia: 180 

dias en los 7 anos anteriores o 
360 dias en toda la vida laboral. 



2.1. La maternidad 

• La duracion del descanso por maternidad es de 1 6 semanas seguidas, ampliables por parto 

en 2 semanas mas por cada hijo a partir del 2°. Tambien se amplia 2 semanas mas si es discapac 

• De las 16 semanas, 6 semanas son obligatorias despues del parto y las otras 10 decide ; 
cuando las disfruta, si antes o despues del parto. 

• De esas 10 semanas, la madre puede decidir repartir todas o algunas con el padre. I 

manera simultanea (por ejemplo 5 semanas cada uno a la vez) o bien sucesiva (por ejemplo z r t 
madre 5 y luego el padre otras 5). 

• No obstante, la madre puede decidir revocar esta decision de repartirlas con el padre : 
disfrute en los casos de: accidente o enfermedad del padre, ausencia del padre o abandono de si 
separation o divorcio, violencia de genero, u otras analogas. 

• En el caso de fallecimiento de la madre, el padre tiene derecho al descanso de la mate^ 
fallece el hijo, se tiene derecho igualmente al descanso de maternidad, salvo que la madre 1 
las 6 semanas reincorporarse de nuevo al trabajo. 

• En el caso de partos prematuros con falta de peso y en aquellos donde se necesita hospfl 
cion de mas de 7 dias, el descanso se amplia tantos dias como el recien nacido pasa hospitdfaj 
un maximo de 13 semanas adicionales. 

• La madre puede decidir disfrutar de la maternidad a tiempo parcial despues de las 6 s 
obligatorias si llega a un acuerdo con la empresa y es de al menos el 50%. Por ejemplo, las 11 
que quedan despues de las 6 obligatorias decide tomarlas al 50%, alargandolas a 20 s< 
trabajando durante ellas la mitad de la jornada. 

2.2. La paternidad 

• Una vez finalizado el permiso laboral de los 2 dias por paternidad que paga la empresa 
tiene derecho a una suspension del contrato de 13 dias seguidos por paternidad que paga j 
ridad social el 100%. Por lo que el periodo de 15 dias realmente es un 2 + 13: dos dias :js 
empresa y 13 dias que paga la seguridad social. Los dias de paternidad son independienfesde 
de maternidad que pueda cederle la madre. El padre no puede ceder sus dias a la madre. 

• Estos 1 3 dias se amplian en caso de parto multiple en 2 dias mas por cada hijo a partir del 2r 
en caso de que sea discapacitado. 

• Mientras los 2 dias de permiso por paternidad tienen que disfrutarse despues del parto, en 
que paga la seguridad social caben varias opciones: o disfrutarse a continuation de l 
iniciales (es lo mas habitual, sumando 15 dias seguidos), o bien durante las 16 semanas 3= I 
nidad, o bien esperarse a que termine la maternidad. 

• Al igual que la maternidad, el padre puede realizar la paternidad a tiempo parcial, stercr 
al menos en el 50% y llegue a un acuerdo con la empresa. Por ejemplo, en lugar de 13 dias 
dias al 50% de la jornada. 




Caso practico 4 



Juan y Juani han tenido mellizos prematuros que han estado 10 dias hospitalizados. Se preguntan cuantos dias de permiso te^er- 
uno, asi como si es posible que Juani le pase 2 semanas a Juan una vez termine su permiso de paternidad. 
Solucion: 

Juani tiene derecho por maternidad a disfrutar de 16 semanas mas otras 2 semanas por el 2° hijo. Ademas, al ser prematuros : 
necesitado hospitalization se le amplian los 10 dias que han estado hospitalizados. Total: 4 8 = = , ' 1 dias. 

Juan tiene derecho a los 2 dias de permiso de la empresa y a 13 dias por paternidad :e = = e : i : soriai se amplian en 2t 
el 2° hijo. Total: 17 dias. Juani le puede pasar 2 semanas, pues el maximo que puede ^searar sor 10 senanasyambos padres tas| 
: s Hilar simuttaneamente, en este caso cuando - ..3- termine su zaz 
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excedencias 

s son una suspension del contrato a iniciativa del trabajador, ya sea porque pasa a 
p publico o sindical incompatible, o porque decide cuidar a familiares durante un periodo 
ier *oluntariamente por cualquier otro motivo personal. Cada una tiene una regulation 



BUSCA EN 
TU CONVENIO 



Busca en el convenio de tu 
sector las mejoras que pueda 
senalar en cuanto a exceden- 
cias, su duracion o la reserva 
de puesto. 



• Cuando al trabajador se le designa para un cargo publico que le imposibilita la asistencia al trabajo, o es 
elegido para cargo sindical provincial o superior. 

• Duracion: mientras dura el cargo. Tiene 30 dias para reincorporarse a su puesto. 

• Reserva de puesto: si que se le reserva. Computa para la antiguedad. 



• Se solicita para el cuidado de cada menor de 3 anos. 

• Duracion: como maximo hasta que cumpla 3 anos. El tiempo de maternidad o paternidad no cuenta. 

• Reserva de puesto: el primer ano si se le reserva el puesto de trabajo. En el segundo y tercer ano se le 
reserva un puesto de su grupo profesional o categoria equivalente. 

• Computa para la antiguedad y tiene derecho a asistir a los cursos de formacion de la empresa. 

• La empresa no podra limitar el uso de este derecho, salvo que dos trabajadores de la empresa lo solici- 
ten por el mismo hijo, donde podra alegar no concederlo por razones justificadas de funcionamiento. 



— > 



• Se solicita para el cuidado de un familiar hasta segundo grado que por motivos de edad, accidente o 
enfermedad no pueda valerse por si mismo y no este trabajando. 

• Duracion: como maximo 2 anos. 

• Reserva de puesto: el primer ano si tiene reserva de puesto y al segundo se le reserva uno de su grupo 
profesional. 

• Computa para la antiguedad y tiene derecho a asistir a los cursos de formacion de la empresa. 

• La empresa no podra limitar el uso de este derecho, salvo que dos trabajadores de la empresa lo soli- 
citen por el mismo familiar, donde podra alegar no concederlo por razones justificadas de funcionamiento. 



• Se solicita por voluntad del trabajador siempre que tenga al menos un ano de antiguedad en la 

empresa. 

• Duracion: un minimo de 4 meses y un maximo de 5 anos. No puede volver a solicitar otra hasta que no 
pasen 4 anos de la anterior excedencia. 

• Reserva de puesto: no se le reserva el puesto, solo tiene derecho preferente de reingreso a las vacantes 
que existan o se produzcan, por lo que si no hay vacantes no puede reincorporarse. El reingreso se solicita 
con un mes de antelacion. No computa para la antiguedad. 



sractico 5 

} llano desean pedirse una excedencia del trabajo por diversos motivos. Silvia ha terminado su descanso por maternidad y 
r 3= su hijo hasta que cumpla un ano de edad. Javier tiene a su madre anciana en casa y no cuenta con ayuda de nadie para 
c zjq prefiere dejar de trabajar antes que su mujer, que gana mas sueldo. Mario, aficionado al alpinismo, esta pensando en 
ncc a un viaje cercano al Everest durante 6 meses. Los 3 se preguntan durante cuanto tiempo se pueden pedir una exceden- 
_<r:r a su situation para volver a la empresa. Solucion: 

sz excedencia por cuidado de menor de 3 anos, teniendo reserva del puesto el primer ano. Javier pediria una excedencia 
se familiar de primer grado de hasta un maximo de 2 anos, el primer ano tendria reserva de puesto y el segundo ano solo de 
r5 : - Mario deberia pedir una excedencia voluntaria, al ser de mas de 4 meses, y siempre que tuviese mas de un ano de 
M se le reservaria el puesto, solo tendria derecho preferente de reingreso si hubiese o se produjeran vacantes. 
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TuLibrode^ 3 



BUSCA EN 
TU CONVENIO 

Busca en el convenio de tu 
sector que plazo de prea- 
viso establece para que un 
trabajador se vaya volunta- 
riamente, asi como si se le 
descuentan dias de salario 
por incumplir este plazo. 



Dimision 



3. La extincion del contrato 

El contrato puede finalizar por multiples causas, las cuales pueden clasificarse : 
siguiente forma: 





• Dimision 

\-J WW lOIUI 1 


Por voluntad 


• Abandono 


Ucl IfdDaJclUUi 


• Por incumplimiento de la empresa 




• Por ser victima de la violencia de genero 




• Despido disciplinary 


Por voluntad 


• Despido por causas objetivas 


de la empresa 


• Despido colectivo 




• Despido por fuerza mayor 




• Finalizacion del contrato temporal 


Por otras 


• Muerte, jubilacion o invalidez del empresario o el trabajador 


causas 


• Extincion de la persona jundica de la empresa 




• Mutuo acuerdo o pacto valido en el contrato 



3.1. Por voluntad del trabajador 



• El trabajador puede irse voluntariamente de la empresa, para lo cual debe preavisar ; 
dias de antelacion. Los dias concretos de antelacion los fija el convenio. El convena ; 
bien puede fijar la posibilidad de descontar al trabajador dias de salario por no haber prea* 
con suficiente tiempo. 

• El trabajador no cobra indemnizacion, solo los salarios por lo que haya trabajado (y 
vacaciones pendientes). 



Abandono V 



• Es parecido a la dimision, pero en este caso el trabajador deja de ir al trabajo sin 
empresario le puede pedir dahos y perjuicios en el caso de que le origine perdidas. Por 
si una vendedora de una tienda de ropa no abre la tienda el lunes, el empresario perdera 1 
de ese dia. 



Incumplimiento 
grave de la 
empresa 



J 



• Se entiende que existe incumplimiento grave de la empresa por: 

»La falta de pago o retrasos continuados en el abono del salario. La jurispruderxaa 
que para que exista impago deben de existir 3 mensualidades de impagos, y que los retrascE 
do acumulan todos juntos 3 meses, tambien suponen incumplimiento. 

»Una modificacion sustancial del contrato que provoque un menoscabo de su 

Por ejemplo, cambiar de funciones de director de marketing a conserje. 
»Otros incumplimientos graves: por ejemplo, no readmitir al trabajador ante un 4 
to, acoso laboral o mobbing, etc. 

• Cuando la empresa incumple el contrato, el trabajador debe solicitar al Juzgado de : r 
se extinga el contrato, y si el juzgado cree que la extincion es procedente, recibira ,t- - 
zacion de 33 dias por ano trabajado, con un tope maximo de 720 dias de salarios 0a i 
anterior a febrero de 2012 computa a 45 dias de salario con un tope de 1260 dias). Miente 
sentencia, debera continuar trabajando. 




La trabajadora tiene derecho a finalizar el contrato sin cobrar indemnizacion, pues no 
bilidad de la empresa, pero si que pasara a situacion de desempleo. 
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^SABIAS QUE...? 



Qganica de Medidas de Protection Integral contra la Violencia de Genero de 2004 establece una serie de derechos laborales 
slas mujeres que hayan sido victimas de la violencia de genero puedan conciliar las obligaciones laborales con sus necesidades 
Bcorifi y recuperation, lo cual es completado por el Real Decreto 1917/2008. 

fenaoon de su tiempo de trabajo conforme a sus necesidades. 
ion de la jornada laboral y de su sueldo de forma proporcional. 
icias o faltas de puntualidad se consideran justificadas cuando asf lo determinan los servicios sociales o de salud. 
k: de centro de trabajo con reserva de puesto durante los primeros 6 meses. 
Had geografica, si la empresa posee centros de trabajo en diferentes territories. 

BBsion del contrato con reserva de puesto de trabajo, con derecho a cobrar el desempleo durante 6 meses, ampliable a 18 
dot resolution judicial. 

del contrato con derecho a cobrar el desempleo, por voluntad de la trabajadora. 



practico 6 

cansado de que la empresa lleve 2 meses sin pagarle, por lo que el dia 20 de abril decide no ir mas a trabajar, sin avisar. A los 
£ a la empresa para que le paguen los 20 dias de abril, pero se encuentra con una carta de despido por faltas de asistencia al 
zr un descuento de 15 dias de salario por no haber preavisado segun convenio. ^Tiene razon la empresa? ^Que debena haber 
z i impago de la empresa? 

jt abandono y no de una dimision, ya que no ha preavisado de que se iba. La empresa puede despedirle por faltas injustifica- 
sa, ademas de reducirle en 15 dias por los dias de preaviso incumplidos, e incluso puede pedirle danos y perjuicios por su 
se' trabajo. 

a haberse esperado a llevar 3 meses de impagos y entonces poner una demanda en el Juzgado de lo Social, y esperarse a la 
ssra cobrar una indemnizacion de 33 dias por ano de servicio, ademas de los meses de impago. 



voluntad de la empresa (despido) 
spido disciplinario 

r neumplimiento grave y culpable del trabajador. 

xivaa tener derecho a indemnizacion, solo podra cobrar lo que haya trabajado (asf 
: ccaciones pendientes). 

s requisites de forma: el empresario debe entregarle una carta de despido, donde cons- 
> concretes, y la fecha en que tendra efecto el despido. 

Causas de despido disciplinario 

s e injustificadas de asistencia o puntualidad al trabajo que establezca el con- 
muy grave. 

i : desobediencia en el trabajo. 

verbales o fisicas al empresario, trabajadores, o familiares de ellos. 
confianza y la transgresion de la buena fe contractual. 

continuada y voluntaria en el rendimiento normal del trabajo. 
habitual o toxicomania que afecte negativamente en el trabajo. 
rase racial, etnico, por motivos de religion, discapacidad, edad y/o orientacion sexual al em- 
:s irabajadores de la empresa. 

ooncretadas por el convenio colectivo, asf como por las sentencias judiciales, 
: hechos en cada contexto. 



BUSCA EN 
TU CONVENIO 



Busca en el convenio de tu 
sector cuando se considera 
muy grave: 

• Faltar al trabajo o llegar 
tarde. 

• Desobedecer las instruc- 
ciones de la empresa. 

•Abuso de confianza por 
parte del trabajador. 

•Ofensas al empresario o 
los trabajadores. 
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TuLir? 



FIJATE 



En el despido disciplinary, 
si el trabajador es: 

• Un representante de los 
trabajadores: hay que 
abrir un "expediente con- 
tradictorio", que consiste 
en que la empresa debe 
escuchar previamente al 
interesado y al resto de 
representantes antes de 
despedirlo. 

•Un trabajador afiliado a 
un sindicato: la empresa 
debe dar audiencia a los 
representantes de su sin- 
dicato en la empresa. 



B) Reclamar un despido ante el juzgado 

Este procedimiento va a ser comun a otras reclamaciones del trabajador individual frente 3 
despido. 

Tramites que debe realizar el trabajador 

• Debe presentar una demanda en el Juzgado de lo Social en el plazo de 20 dias I 
contar domingos ni festivos. 

• Pero previamente debe haber acudido al S.M.A.C. (Servicio de Mediation, Arbitrage | 
cion) para intentar llegar a un acuerdo con la empresa (conciliarse). 

• En el caso de que no haya ido al SMAC, en el Juzgado le senalaran que no puede | 
demanda hasta que no intente la conciliacion. 

iQue sucede con los plazos mientras se acude al SMAC? 

• El plazo de los 20 dias habiles para poner la demanda se detiene cuando se presenta a 
conciliacion en el SMAC, hasta que se produzca el acto de conciliacion. 

• Una vez finaliza el SMAC sin acuerdo, 0 bien si no se presenta la empresa, el pis 
reanudarse desde el dfa en que se quedo detenido al acudir al SMAC. 

• Por otro lado, el maximo de dias que puede quedar detenido el plazo es de 15 dias. 

^Hay que pagar tasas judiciales? 

• En la primera demanda que se interpone en el Juzgado de lo Social no hay que pag^r 

• Si que habria que pagarlas para recurrir la sentencia ante el Tribunal Superior de . , 

• En abril de 2013, las tasas para recurrir son de 200€ para una persona individual | 
para las empresas 0 personas juridicas. Ademas, se le suma una cantidad variable sep 
dad recurrida, que para las personas individuates es del 0,1% y para las empresas del I 



Rosa ha sido despedida el lunes 1 de febrero por motivos disciplinarios, sin embargo no esta conforme, por lo que quiere reclaman 

^Que tramites debe realizar y de que plazo dispone para ello? 

Solucion: 

Debera presentar una demanda en el Juzgado de lo Social, pero antes tendra que acudir al SMAC para intentar llegar a un ar^e 
empresa. El plazo del que dispone es de 20 dias habiles de lunes a sabado en el mes de febrero. Al ser despedida el lunes " :<f 
plazo empieza a contar el dfa 2 y finaliza el miercoles 24 de febrero. 



C) Posibles sentencias del Juzgado 

Una vez celebrado el juicio, el Juzgado de lo Social puede dictar una de estas 3 sente 



Posibles 
sentencias 



Despido procede« 



Despido improcec- 



Despido nulo 



Despido 
orocedente 



• Existe causa justa para despedir al trabajador y se ha entregado carta de d^ 

• El trabajador no cobra indemnizacion por despido. 



ze^2013 
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±&oe ser por dos causas: o porque no queda acreditado el incumplimiento del trabajador, o 
trz-e la empresa no le hizo la carta de despido. 

1 empresa tiene dos opciones: 

■ una indemnizacion de 33 dias de salario por ano, con un maximo de 720 dfas; 

5e~ readmitir al trabajador y pagarle los salarios de tramitacion (los salarios como si hubie- 
EBStado trabajando desde la fecha de despido hasta la notification de la sentencia). 

> ~ iabajador es representante de los trabajadores, es este el que elige si vuelve al trabajo 
= la indemnizacion, no la empresa. 

i s inwocedente por faltar la carta (habiendo motivos para el despido), el Juzgado le concede 
*s empresa la option de readmitirlo y despedirlo en el plazo de 7 dfas por los anteriores motivos, 
: con carta, siendo valido el despido disciplinario. 



r 



Despido 
improcedente 
(indemnizacion 
y salarios) 



^sucede con la antiguedad anterior a la reforma de febrero de 2012? Los anos anteriores 
a 45 dias con un maximo 42 mensualidades (1.260 dfas) y, a partir de febrero de 2012, 
I ----- con un maximo de 24 mensualidades (720 dfas). Si el total ya habia pasado los 720 dias, 
,tC3 la indemnizacion hasta donde llego. Ffjate en el cuadro del lateral para ver las fechas de 
aeadon del trabajador. 

tacion de los salarios de tramitacion: 

jc encuentre otro trabajo antes de la sentencia. 

5-Hrtsncia se dicta mas alia de los 90 dias, el exceso de dias podra reclamarlos la empresa al 
fcjdebido a que ha sido la Administration de Justicia la que ha prolongado el proceso. 

sue recordar que la empresa no pagara los salarios de tramitacion si opta por pagar 
lizacion. 



FIJATE 

^Corno afecta la antiguedad 
anterior a 2012 para cobrar 
el maximo de dias de indem- 
nizacion por despido impro- 
cedente? 

• Los contratos anteriores a 
1984siquecobranel maxi- 
mo de 1.260 dias. 

•Los contratos entre 1984 
y 1996 cobran la cantidad 
entre 1.260 y 720 dias en 
que se hubiesen quedado 
porsu antiguedad. 

• Los contratos firmados 
despues de 1996 tienen 
como tope los 720 dias. 



Despido 
nulo 



-ce cuando se da uno de los siguientes motivos: 

se produce una discriminacion o violacion de los derechos fundamentales del 

x como por ejemplo la limitacion del derecho a huelga. 

t motivo del despido es: por ser mujer embarazada, en descanso de maternidad, por 
. por solicitar el permiso de lactancia, por reducir la jornada por cuidado de hijos o fami- 
ne/ suspender el contrato por riesgo durante el embarazo o durante la lactancia. En caso de 
nte maternidad o paternidad se mantiene durante los 9 meses siguientes. 

i r z debera siempre readmitir al trabajador, y le pagara los salarios de tramitacion 
i hubiese estado trabajando desde la fecha del despido hasta que vuelve al trabajo. 



Tul 
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P Caso practice 8 

Rosa, que ha sido despedida por motivos disciplinary, presenta en tiempo y forma la conciliation ante el SMAC y despues la d=h 
en el Juzgado de lo Social. En el juicio no se demuestra que Rosa haya incumplido ninguna de sus obligaciones, y se declars e 
improcedente. 

a) ^Que opciones le dara el Juzgado al empresario? 

b) Si tuviese una antiguedad de 5 anos, anterior al 2012, y un salario de 30€ al dia (incluidas pagas extras), ia cuanto ascender* 
demnizacion? 

c) Si la sentencia se hubiese dictado 100 dias despues de producirse el despido, ^que sucederfa con los salarios de tramitacion? 
Solucion: 

a) Le dara la opcion de que en el plazo de 5 dias decida entre readmitirla y pagarle los salarios de tramitacion, o bien pagarle la xes 
cion por despido de 45 dias por ano, por ser anterior a la reforma de febrero de 2012. 

b) La indemnizacion sera 45 dias x 30 € x 5 anos = 6.750€. Los dias no superan el I unite de 1 .260 al ser 45 x 5 = 225 dias. 

c) Al dictarse sentencia transcurridos 100 dias desde el despido, en el caso de que la empresa decidiese readmitirla y pagarle sa 
tramitacion, le podria reclamar al Estado el exceso de 90 dias, o sea, 10 dias de salarios de tramitacion. 



D) Despido por causas objetivas 

No se basa en un incumplimiento del trabajador, sino en que aparecen unas circunstancias objetivas que son: 




c 



Ineptitud del 
trabajador 



J 



Que sea conocida o sobrevenida despues del periodo de prueba. 

1 Por ejemplo, que debido a un accidente el trabajador quede con una discapacidad que le impUsi 




Falta de adaptacion del trabajador a las modificaciones tecnicas de su puesto oe 
cuando dichos cambios sean razonables, siempre que hubiesen trascurrido 2 meses : 

modificacion. 

■ Previamente el empresario debera ofrecer un curso dirigido a facilitar la adaptacion. Dsw 
curso el contrato quedara suspendido, pasando a cobrar el salario medio que viniese percraE 



Faltas de 
asistencia 



- 



• Faltas de asistencia, aun justificadas, pero intermitentes, de mas del 20% de « 

habiles en 2 meses seguidos, o del 25 % en 4 meses no seguidos en el periodo de un ano 

• Las faltas de asistencia que no computan son las debidas a: huelga, ejercicio de re:^ 
de trabajadores, accidente de trabajo, maternidad, paternidad, riesgo durante el embaraa 
tancia, baja por enfermedad causada durante el embarazo, parto o lactancia, licencias | d 
vacaciones, violencia de genero, y aquellas bajas de mas de 20 dias seguidos debido a sr* 
y accidente no laboral (las de menos de 20 dias sf que cuentan), asf como por enfen 
motivada por cancer. 



Finalizacion 
contrata 
publica 



1 Por finalizacion de la concesion del contrato con una entidad publica: cuando el : 
supeditado a que la empresa renueve el contrato con una entidad publica que le j 

los servicios (por ejemplo, un ayuntamiento que un ano no renueva la contrata con una 
jardinena). 



tfLr-ndeFP 2013 
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£SABIAS QUE...? 

^rs poder ser despedido por faltas de asistencia debidas a bajas laboraies justificadas deberian darse, por ejemplo, las siguientes 
■niKtancias: 

- 2 meses hay 9 semanas de 5 dfas laborables = 45 jornadas. 
serian 9 dfas laborables. 

Eszr de baja 10 dias laborables seria motivo suficiente, siempre que las bajas no sean de mas de 20 dfas naturales seguidos, en 
caso no contarian. 



\ 

• Cuando exista la necesidad de amortizar puestos de trabajo por razones tecnicas, organizati- 
vas, economicas o de produccion: 

»Existen causas economicas: cuando de los resultados se desprenda una situation economica 
negativa como: perdidas actuales o previstas, o disminucion persistente de los ingresos 
o ventas que se produzca durante 3 trimestres consecutivos, comparados con los mismos 3 
trimestres del aho anterior. 

» Causas tecnicas: cambios en los medios o instrumentos de produccion (por ejemplo, se instalan 
robots). 

» Causas organizativas: cambios en los sistemas y metodos de trabajo del personal o en el modo 
de organizar la produccion (por ejemplo, se cambia el organigrama de la empresa y se juntan dos 
departamentos). 

» Causas productivas: cambios en la demanda de productos o servicios que la empresa pretende 
colocar en el mercado (por ejemplo, se deja de fabricar un modelo de coche y se cierra esa section 
en la fabrica). 

»Se entiende que existen estas causas cuando esten relacionadas con: la competitividad, la 
productividad o la organization tecnica o del trabajo en la empresa. 

. . J 

Los requisites de forma que se exigen son 
rresario tiene que entregar la carta de despido. 

preavisar con 15 dias de antelacion al trabajador. Si no le avisa, deberia pagarle esos dfas 
io. Durante este tiempo, el trabajador dispone de 6 horas a la semana para buscar otro trabajo. 

2 a carta, debe entregarle una indemnizacion de 20 dias de salario por ano trabajado, con 
x~: de 360 dfas (el maximo se alcanza a los 18 anos de antiguedad). 



-mortizar 
3uestos de 
feabajo 



sciniefito de reclamacion frente al despido es el mismo que en el despido disciplinario, si 
beet algunas diferencias en cuanto a la sentencia. 

Reclamacion y tlpos de sentencia 

puede reclamar el despido con el mismo procedimiento visto antes. Si el Juzgado 
Eque el despido es improcedente, la empresa tiene dos opciones: 

tabajador es readmitido, debe devolver la indemnizacion cobrada de 20 dfas por ano (pero 
saterios de tramitacion por readmision). 

rio decide pagarle la indemnizacion y no readmitirle, como ya le ha pagado 20 dfas, 
= ■ i los otros 13 que faltan hasta los 33 dias (salvo que tenga una antiguedad anterior a 
i3e2D12, en cuyo caso sera de 45 dfas por ano). 

« preavisa, no es improcedente el despido, pero el trabajador mantiene el derecho a reclamar 
etcs de esos 15 dfas por no preavisar con tiempo. 

itsas y efectos del despido nulo son las mismas que en el despido disciplinario. 
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Caso practice* 9 




Indica que causa objetiva puede ser alegada por la empresa en los siguientes casos: 

a) No aprender el funcionamiento de una nueva maquina instalada hace 4 meses, habiendo realizado un curso de formation. 

b) Faltar al trabajo en los meses de enero y febrero por un resfriado durante 10 dias laborables y por dolor de espalda no achacable ^ i 
durante otros 10 dias laborables. En los 2 meses hay 50 dias laborables en la empresa. 

c) Una empresa sustituye a los trabajadores de la caja por cajeros automaticos. 

d) Las ventas de cosmeticos han disminuido durante 3 trimestres consecutivos y se van a despedir a 4 dependientas. 
Solution: 

a) Por falta de adaptation a los cambios tecnologicos, una vez pasados 2 meses y habiendo realizado la formation. 

b) Por faltas de asistencia, aunque sean justificadas, de mas del 20% de las jornadas habiles en 2 meses: el 40%. 

c) Por amortization de puestos de trabajo por causas tecnologicas: incorporation de nueva tecnologia. 

d) Por amortization de puestos de trabajo por causas economicas: bajada de ventas en 3 trimestres consecutivos. 



? cSABIAS QUE...? 

Cuando en un E.R.E. se des- 
piden a mas de 50 trabajado- 
res es obligatorio ofrecer un 
plan de recolocacion gratuito 
a traves de empresas es- 
pecializadas en orientation 
profesional y busqueda de 
empleo, el cual debe durar al 
menos 6 meses. 



Abrir un periodo de 
consultas 



Comunicacion a la 
Autoridad Laboral 



E) Despido colectivo 

Cuando se trata de un despido por razones tecnicas, organizativas, economicas c mm 
duccion, pero que afecta a muchos trabajadores. <j,Cuantos? 

• Que sea toda la plantilla, si son mas de 5 (si toda la plantilla son 5, 4, 3, 2 o 1 es objetivo). 

• Cuando sean despedidos en un periodo de 90 dias: 

»10 trabajadores o mas, en empresas de menos de 100 trabajadores. 
»E1 10 % de la plantilla, en empresas de entre 100 y 300 trabajadores. 
»30 trabajadores o mas, en empresas de mas de 300 trabajadores. 

• Si la empresa despide poco a poco en periodos sucesivos de 90 dias a un numero inferior 
de trabajadores, para evitar que se considere colectivo (y asi evitar la tramitacion de un 
E.R.E.), incurre en fraude de ley, y los que superan esa cantidad son considerados nulos. 

Se cobra la misma indemnizacion que antes: 20 dias por cada ano trabajado, con un msoi 
dias de salario (el maximo se alcanza a los 18 anos de antiguedad). 

El procedimiento consiste en la aprobacion del E.R.E. (Expediente de Regulation de Enc 
con la reforma laboral de 2012, ha quedado con las siguientes caracteristicas: 

• Con el comite de empresa (o sindicatos) durante un periodo maximo de 30 dias (15 dias si tiens^ 
de 50 trabajadores). 

• La empresa le remite al comite el numero de despidos y el grupo profesional al que 

asi como los criterios que ha tenido en cuenta para designar a esos trabajadores. Tambien le i 
memoria explicativa de las causas y la fecha prevista de despido. 

• Los representantes de los trabajadores tienen prioridad de permanencia. 

• Se debe negociar de buena fe para intentar reducir sus consecuencias, como por ejempk) x 
de formation y de recolocacion. 

V J 

""" 

• La empresa comunica a la Autoridad Laboral que va a realizar el ERE, la cual puede i 
vertencias y recomendaciones, pero no puede paralizar la tramitacion del ERE, ya : 

no aprueba el E.R.E. como anteriormente. 

• El comite puede impugnar el despido colectivo ante el Tribunal Superior de Justicia. 
miento se tramita como urgente. 

• Los trabajadores seran avisados mediante carta de despido con 30 dias de antelacion i 
fecha del despido, desde que se abre el periodo de consultas. 
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en las siguientes empresas, que van a realizar un despido por causas economicas debido a la disminucion de las ventas durante un 
to al ano anterior, que tipo de despido se trata en cada caso, si es por causas objetivas o es colectivo: 

empresa de 140 trabajadores que despide a 12 trabajadores. 

empresa de 90 trabajadores que despide igualmente a 12 trabajadores. 

: :e caso, al tener una plantilla de entre 100 y 300, para que sea colectivo hay que despedir al menos al 10% de la plantilla, que en 
son 14 trabajadores. Como el despido se queda en 12, no es colectivo sino por causas objetivas. 

otro, la plantilla es inferior a 100 trabajadores, con lo que para que sea colectivo hay que despedir al menos a 10 trabajadores (no 
- despedir a 12 trabajadores, si que es despido colectivo. 



pido por fuerza mayor 

:e = un hecho involuntario e imprevisible que impide continuar de manera definitiva con el 
Ror ejemplo, se quema la empresa o se inunda. Si se pudiera continuar con el trabajo al 
" Sempo, se suspendenan los contratos durante ese tiempo, los trabajadores pasarian al 
. : : volverian a trabajar. 

r^lambien una indemnizacion de 20 dias por ano trabajado, maximo 360 dias. 

:,e aprobar un ERE, solo se envia la documentation a la Autoridad Laboral, la cual 
; : : ios hechos en el plazo de 5 dias. 

GASA puede acordar pagar todo o parte de la indemnizacion en el caso de que la empresa no 
narla. 

Pago del FOGASA de una parte de la indemnizacion 

sra 4 vimos que cuando existe un despido por causas objetivas o un despido colectivo, las em- 
de menos de 25 trabajadores pueden pedir la devolucion al FOGASA de 8 dias de 
iizacion pagada a los trabajadores (sobre los 20 pagados) por los contratos extinguidos. 

no pagara en aquellos casos en que los despidos hayan sido declarados improceden- 
mnciliacion previa o por sentencia judicial. 



finiquito 



scces tienen derecho a cobrar el finiquito cuando finaliza el contrato, bien porque termino 
: temporal o bien porque la empresa o el trabajador decidieron finalizar antes de tiempo el con- 
r~c hemos visto en el tema. ^Que cantidades se cobran en el finiquito? 

Cantidades a recibir en un finiquito 
salarios por los dias trabajados en el ultimo mes y pendientes de cobrar. 
r= proporcional de pagas extras pendientes de cobrar. 
Hlarios por las vacaciones no dlsfrutadas. 

. caso, si procede, la indemnizacion por despido, que sera la siguiente: 
; :s disciplinarios: ninguna. 

sas objetivas, despido colectivo y fuerza mayor: 20 dias por ano. 

~~: a que declare improcedente un despido: 33 dias por ano (con la salvedad de los 45 
3 3 antiguedad anterior a febrero de 2012). 

tescidn de contrato de obra o eventual: 9 dias para 2012, 10 dias para 2013, 11 dias para 
1 dias del 2015 en adelante. 



f) cSABIAS QUE...? 

Es una practica habitual que 
cuando los trabajadores tie- 
nen dudas sobre la cantidad 
del finiquito aceptan firmar- 
lo y recoger el dinero, pero 
anadiendo al lado de la firma 
un "no conforme" para reser- 
varse el derecho a revisar el 
finiquito posteriormente. 
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o° Caso practice* 11 

Calcula el finiquito del siguiente trabajador que ha sido despedido por causas objetivas el dia 12 de abril y no ha disfrutado de sus | 
Salario base 900 
Plusconvenio 150 
Plus transporte 90 

Recibe 2 pagas extras al ano de salario base, las cuales estan prorrateadas a lo largo del ano. 
Estaba indefinido con una antiguedad de 4 anos y medio, 
Se le retiene un IRPF del 14%. 




SOLUCION: 

A) SALARIOS POR LOS DIAS TRABAJADOS EN EL ULTIMO MES: 

Como es habitual que el contrato finalice antes de que termine el mes, el trabajador debe cobrar los dias que ha trabajado, aunque 
mes completo. Para ello calculamos una nomina de 12 dias: 

A1 ) El salario bruto: 
Salario base = 900 x 12/30 = 360€. 

Plus convenio = 150 x 12/30 = 60€ 

Plus transporte = 90x 12/30 = 36€ 

Paga extra prorrateada. Hay que calcular una paga extra entera, dividirla por 6 meses, y despues calcular la parte que corTespc 
dias de ese mes. 

1 paga entera = 1 salario base = 900 

Paga extra prorrateada = 900/ 6 = 150 € al mes. Como trabaja 12 dias, 150 x 12/30 = 60€. 

Total salario bruto = salario base + plus convenio + plus transporte + paga extra prorrateada = 360+60+36+60 = 51 6€. 

Pero como en toda nomina, hay que descontar la seguridad social y el IRPF de esos 12 dias de salario. 
A2) La seguridad social: 

BCCC = salario base + plus convenio + paga extra prorrateada = 360+60+60= 480€ 

El plus de transporte no cotiza porque no supera el 20% del IPREM (106,20€), al mes cobra 90€, que es inferior. 
No hay horas extras y coincide la BCCC con la BCCP = 480€. Esta dentro de los topes. 
Cuotas: 

• Contingencias comunes = 4,7% BCCC = 22,56€ 

• Desempleo = 1,55% BCCP = 7,44€ 
•FP = 0,1% BCCP = 0,48€. 

Total seguridad social = 22,56+7,44+0,48 = 30,48€. 
A3) El IRPF: 

Como el trabajador no tiene dietas ni gastos de locomotion, todas las demas cantidades salariales y extrasalariales tributan a -a: 
IRPF. Para este caso le retienen un 14%. 

Base de retencion = Salario bruto = 51 6€. 

Retencion de hacienda = 14% de la base de retencion = 72,24€. 
A4) El salario neto de los 12 dias trabajados: 

Salario neto = Salario bruto - seguridad social - IRPF = 516-30,48-72,24 = 413,28€. 
Por los 12 dias que ha trabajado en el mes de abril cobrara 413,28€. 




- : -2013 
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"OR LAS PAGAS EXTRAS PENDIENTES: 

- - -- =::.- tiene la paga extra prorrateada y la va cobrando todos los meses, no necesita calcularse este apartado, pues no hay pagas pen- 
cobrar. En este ejercicio sucede eso, por lo que ya esta incluida en el apartado A) anterior. 

fcosc de que no la tenga prorrateada, se calcula la parte proporcional en funcion de lo trabajado en los ultimos 6 meses. 
OR LAS VACACIONES NO DISFRUTADAS: 

pafcaador le quedasen dias pendientes de vacaciones y finalizase el contra to esos dias de vacaciones habria que pagarlos. 
pc se calculan? 

cuantos dias de vacaciones tiene pendientes de cobrar. 

■c- a lo que gana de salario por dia de trabajo durante las vacaciones (excluido lo extrasalarial, por ejemplo durante las vacaciones 
no cobra el plus de transporte, ya que no acude al trabajo). 

wfttipHca lo que gana en un dia de salario por los dias pendientes de vacaciones. 

cantidad se le resta la seguridad social y el IRPF, ya que estas cantidades es como si fueran una nomina aparte. 

le vacaciones pendientes 

zaoir ha trabajado desde el dia 1 de enero hasta el 12 de abril, en concreto: 

:- enero, 28 dias de febrero, 31 dias de marzo y 12 dias de abril. Total = 102 dias trabajados. 

? 365 dias le corresponde 30 dias de vacaciones, por trabajar 102 dias = 30 x 102/365 = 8,38 dias de vacaciones. 
s dia (durante las vacaciones) 

icluye: el salario base, el plus de convenio y la paga extra prorrateada, pero no el plus de transporte. 

I ones = 900+150+150= 1.200€. 

» dia = salario mes/ 30 = 40€/dia. 
= de los dias de vacaciones 

b os dias de vacaciones = salario dia x n° dias de vacaciones = 40€ x 8,38 dias= 335,20€. 
sad social e IRPF 

: 3e las vacaciones se le resta igualmente seguridad social e IRPF. 

encias comunes = 4,7% de 335,20€ = 15,75€ 

pleo = 1 ,55% de 335,20€= 5,20€ 

8*=:i%de 335,20€ = 0,34€ 

seguridad social = 15,75+5,20+0,34 = 21,29€. 

= 14% de 335,20€ = 46,93€. 
it vacaciones neto 

: - seguridad social - IRPF = 335,20- 21 ,29- 46,93= 266,98€. 

■ LAINDEMNIZACION POR DESPIDO: 

porcausas objetivas el trabajador cobra 20 dias de salario por aho de antiguedad. En este salario se excluyen las can- 
l extrasalariales, como por ejemplo el plus de transporte. El maximo son 360 dias de salario. 

iizacion legal por despido no cotiza a la seguridad social ni tributa a Hacienda (si cotiza y tributa mejoras voluntarias). 

-rozacion por despido 

- . - = 20 dias x salario dia x antiguedad en anos 

hBtsr : dia para la indemnizacion por despido es la suma de todo lo que se percibe al ano dividido por 365 dias; (salario base anual + plus 
- - : anual + 2 pagas extras enteras)/365= (900x1 2+1 50x1 2+2x900)/365= (10.800+1. 800+1. 800)/365= 14.400/365= 39,45€ dia. 

_ 3 : . r : a d es de 4 anos y medio = 4,5 anos. Le corresponde 20 x 4,5 anos = 90 dias, esta en el Ifmite de los 360 dias. 

■feMHizacion = 20 x 39,45 x 4,5 = 3.550,50€. No cotiza ni tributa. 

fc^FWIQUITO: 413,28 + 266,98+ 3.550,50 = 4.230,76€ 
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TuLi 



f Casos practices a resolver 

A) Modificacion del contrato 

1) Aun trabajador le cambian de funciones de oficial de 1 a (grupo pro- 
fesional 5 del convenio) a peon (grupo profesional 7 del convenio) de 
forma temporal durante 15 dias por una baja que es preciso cubrir 
inmediatamente. 

a) ^Esta obligado a realizar las nuevas funciones? ^Por que? ^Durante 
cuanto tiempo? 

b) ^Que retribuciones le corresponden? 

c) Si le obligasen a realizar funciones de encargado (grupo profesional 
4 del convenio) durante 7 meses seguidos, £de que tipo de movilidad 
se tratana? ^Podria solicitar el ascenso? 

d) Si le indicasen que va a realizar las funciones de encargado de for- 
ma indefinida, £de que tipo de movilidad funcional se tratana? 

2°) A Maria, Paqui y Fran les han comunicado que van a ser traslada- 
dos a otro centra comercial de la misma cadena, en concreto a Maria a 
un centra que esta a 10km del actual, y a Paqui y Fran a otro que esta 
en otra provincia a 300km del actual. El cambio va a ser por tiempo 
indefinido para Maria y Paqui, pero Fran solo va a estar 6 meses fuera. 
Han sido informados del cambio con 10 dias de antelacion. 

a) ^Supone un traslado o un desplazamiento el caso de Maria? ^Por 
que? ^Debe aceptarlo? 

b) En el caso de Paqui, ^es un traslado o un desplazamiento? ^Que 
opciones tiene Paqui ante la decision de la empresa? 

c) El caso de Pepe, ies traslado o desplazamiento? ^Que opciones 
tiene? ^Tiene algun derecho a dias libres adicionales? 

d) i Han sido avisados todos con tiempo suficiente? 

3°) Alberto trabaja a tiempo parcial por las mananas en una cafeteria, 
de 7h a 12h. El dueno de la cafeteria le comunica que le necesita al 
mediodia para las comidas, por lo que dejara de entrar a las 7h y su 
nuevo horario sera de 11 a 16h. 

a) ^Que tipo de modificacion del contrato se trata? 

b) ^Que causas debe alegar la empresa para dicha modificacion? 
^Con que antelacion debe comunicar el cambio? 

c) ^Que opciones tiene el trabajador ante dicho cambio? 

4°) Una empresa hotelera esta pasando por apuros economicos, ya 
que sus ingresos no paran de caer ano tras ano, por lo que decide 
suprimir las mejoras voluntarias que ofrecia en el salario a los 25 traba- 
jadores y volver al salario fijado por el convenio, que es inferior. 

a) ^Puede la empresa realizar dicha modificacion a todos los trabaja- 
dores de forma colectiva? ^Por que? 

b) ^Que tramites necesita dicha modificacion? 

c) ^Cuando surge efectos la decision de la empresa? 

d) Si no estan de acuerdo los representantes de los trabajadores, ^que 
pueden hacer? 



B) La suspension del contrato 

5°) Senala para las siguientes situaciones a que causas 1 
sion del contrato pueden dar lugar: 

a) Maria y Mario acaban de tener un hijo. 

b) Una empresa de fabrication de componentes va a cerrar 
mes por problemas economicos. 

c) Jose Ignacio ha sido suspendido de empleo y sueldo cL'=- 
por una falta grave segun convenio. 

d) Mari Carmen tiene acreditada la condition de victima 3 
de genera. 

e) El almacen de una empresa se inunda, con lo que los 5 
no pueden trabajar durante una semana. 

C) Maternidad y paternidad 

6°) Elena acaba de dar a luz a dos ninas a los 8 meses : 
por lo que los medicos recomiendan que estas permanezca 
mas hospitalizadas. 

a) ^Cuantas semanas de permiso tiene Elena por la ms 
le alarga la maternidad por la hospitalization? 

b) Dado que la madre tiene prisa por volver al trabajo, _ 
con la empresa que ella disfrute 4 semanas y el resto el 

c) Si la madre le cediese 2 semanas al padre, ^podria 
rarlas) despues? <?,En que casos? 

d) ^Que sucederia en el caso de que falleciesen la madie i 

e) Si la madre quisiera volver al trabajo lo antes posible, 
risticas tendria la maternidad a tiempo parcial? 

7°) Jose Manuel es el marido de Elena y padre de las zz 
ejercicio anterior. 

a) ^Cuantos dias de permiso tiene a cargo de la empresa 
cargo de la seguridad social por tener dos hijas? 

b) ^Cuando puede disfrutar de los dias de paternidad : 
social? 

c) Si la madre le cede 2 semanas del permiso de matei 
momento puede pedirselas? ^A la vez que la madre o 
la madre su permiso de maternidad? 

d) Si el padre quisiera tener el permiso a tiempo parcial, 
risticas tendria la paternidad a tiempo parcial? 

e) ^Cuanto tiempo tiene que haber cotizado previamente 
seguridad social para tener derecho a los dias de paterrafe: 

D) Excedencias 

8°) Un trabajador es elegido concejal de un ayuntamierti 
peno del cargo es incompatible con el horario de trabajo 1 

a) ^Que tipo de excedencia debe solicitar? 

b) ^Cuando debe reingresar una vez finalice su cargo? 

c) ^Conserva la antiguedad y el puesto en la empresa? 
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I a sos practicos a resolver 

-:ajadora decide solicitar una excedencia para cuidar de su 
sz :erminado el permiso de maternidad y la lactancia acumu- 
z tiene ahora 5 meses). 

: de excedencia debe solicitar y por cuanto tiempo maximo? 

r soidta por un ano, ^cuando empieza a contar, desde el naci- 
r» bebe o desde la vuelta de la maternidad? 

: : ta por dos anos, ^tiene reserva de puesto de trabajo? 

mce negarse la empresa a conceder la excedencia? 

r fcabajador quiere solicitar una excedencia para cuidar de un 
. : :s que esta hospitalizado y requerira atencion durante un 

de excedencia debe solicitar? 
n ilentro de la duration maxima? 
- r teserva el puesto de trabajo? 

feat" leva trabajando en la empresa 2 anos y quiere pasarse un 
: : viajando por el mundo, pues le ha tocado una cantidad en 
a que se lo permite, pero no tanta como para dejar de 
asiempre. 

: de excedencia puede pedirse? 

crr*€ con los requisites? ^Hasta cuando no podria volver a so- 
excedencia? 

ieserva de puesto de trabajo? ^Con cuanto tiempo de ante- 
tee pedir el reingreso? 

Brandon por voluntad del trabajador 

•aandra quiere cambiarse a otra empresa que le ofrece mejo- 
n: :~es tanto economicas como laborales. La otra empresa le 
~e cuanto antes empiece, mejor. Un amigo le ha aconsejado 
: sin mas, que, tal como la han tratado, un dia simplemen- 
: _ Pero otra amiga le dice que no lo haga ; que hay unos 
= ella aprendio como alumna de FOL y no le costara dinero. 

:>~3 caso a su amigo, ^como se calificaria su actuation? 
tHsecuencias conllevaria? 

- "ioera caso a su amiga, ^que tramites deberia realizar para 
: .es!e dinero el irsede la empresa? 

= ~ : r esa debe las nominas de 5 meses a sus 4 trabajadores. 
: Uteri que hacer, si esperarse a ver si la empresa se relanza, 
:§£. ^ueno, o extinguir los contratos y darlos por finalizados. 
: tampoco saben como proceder para extinguir estos con- 

r causa pueden extinguir los contratos los trabajadores? 

- ocedimiento deben llevar a cabo? 

ne~ dejarde trabajar al poner la demanda contra la empresa? 
s^r el juicio, ^que indemnizacion recibirian? 



F) Despido disciplinario y reclamation del 
despido 

14°) Clasifica en las siguientes situaciones que posible causa de des- 
pido disciplinario podria alegar la empresa: 

a) Faltar 12 veces al trabajo en un mes, que segun el convenio es una 
falta muy grave. 

b) No hacer ningun caso de las instrucciones dadas por el jefe. 

c) Bajar de forma voluntaria y continuada el rendimiento por debajo del 
mmimo pactado segun un estudio de tiempos. 

d) Insultar al jefe. 

e) Tratar con menosprecio a un companero venezolano por su nacio- 
nalidad. 

f) Llevarse las herramientas de la empresa a casa para uso personal. 

15°) Filemon se ha peleado de forma violenta con Mortadelo porque 
no le ayuda en el trabajo todo lo que el quisiera. El altercado llega a 
oidos del Super, que decide despedir a Filemon. 

a) ^De que tipo de despido se trata y que causa puede alegar la em- 
presa? 

b) Indica el procedimiento de despido que debe llevar a cabo la em- 
presa. 

c) iQue indemnizacion le corresponde a Filemon? 

d) Si Filemon decide reclamar el despido porque no esta conforme, 
<>,que dos tramites debe realizar para ello? 

e) Si Filemon acude al SMAC a los 6 dias habiles a intentar la concilia- 
cion, pero luego la empresa no se presenta en el SMAC, ^que sucede? 
^Cuantos dias le quedan a Filemon para continuar con la tramitacion? 

16°) En el caso anterior, el Juzgado de lo Social decide darle la razon 
a Filemon, pues solo le dijo a Mortadelo que a ver si trabajaba mas, 
pero no le puso la mano encima en ningun momento. 

a) ^Corno se califica el despido por el Juzgado y que dos opciones le 
quedan a la empresa? 

b) ^Que indemnizacion puede cobrar si gana 40€ al dia y tiene una 
antiguedad de 20 anos anterior a febrero de 2012? 

17°) A una trabajadora, comercial de un concesionario de automovi- 
les, la despiden por motivos disciplinarios por disminucion de su ren- 
dimiento en el trabajo. Ella reclama, pues la disminucion de las ventas 
se debe a que no entran clientes y, ademas, sus companeros venden 
lo mismo que ella. Por otro lado, cree que el verdadero motivo es su 
condicion de embarazada de 5 meses. 

a) ^Como debe ser la disminucion del rendimiento para ser causa de 
despido? ^Se cumple en este caso? 

b) Si el Juzgado cree que el despido se debe a su condicion de emba- 
razada, ^corno sera el despido? 

c) ^Que consecuencias conllevara? 

d) Si la sentencia se dicta a los 100 dias desde el despido, ^que 
sucede? 
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if Casos practicos a resolver 

G) Despido por causas objetivas, colectivo y 
fuerza mayor 

18°) A Juan le van a incorporar una nueva maquina en su puesto de 
trabajo que requiere conocimientos informaticos. Juan, que es un ne- 
gado para la informatica, esta temeroso de que lo despidan por no 
dar el nivel adecuado, todo ello a pesar del curso que va a ofrecer la 
empresa. 

a) Si Juan no se adapta, ^podrian despedirlo? ^Por que causa? 

b) ^Es necesario que transcurra un plazo desde la modificacion tecnica? 

c) Durante el curso de formation, ^que salario cobrara Juan? 

d) ^Le deben pagar indemnizacion por despido? ^De cuanto, si tiene 
una antiguedad de 4 anos anteriores a febrero de 2012 y de 1 ano 
posterior, con un salario dia de 30€? ^Supera la indemnizacion el tope 
de dias? 

19°) Por razones organizativas se va a cerrar un departamento de una 
empresa de 22 trabajadores, ya que se va a fusionar con otro departa- 
mento, y a despedir a los 3 trabajadores que lo forman. 

a) ^De que tipo de despido se trata? ^Por que no es colectivo? 

b) ^Cuales son los 3 requisitos para llevar a cabo este tipo de despido? 

c) Si la empresa preavisa a los trabajadores con 8 dfas, ^tendra que 
pagar alguna cantidad a los trabajadores? 

d) ^Puede la empresa pedir alguna cantidad al FOGASA? 

20°) Una empresa de 200 trabajadores va a proceder a despedir a 
35 trabajadores, pues Neva 3 trimestres seguidos con disminucion de 
ventas (respecto al ano anterior), por lo que va a realizar un E.R.E. 

a) ^Se trata de un despido colectivo para poder realizar un E.R.E. ? 

b) Durante el E.R.E., ^que information le remitira la empresa al comite? 
^Cuanto tiempo durara el periodo de consultas? 

c) ^Quienes tienen prioridad de permanencia? 

d) ^Que funciones tiene la Autoridad Laboral (Conselleria de Empleo) 
en el E.R.E.? 

e) Si el comite no esta de acuerdo, ^que puede hacer? 

f) En el caso de que el despido hubiera sido de mas de 50 trabajadores, 
<i,a que tienen derecho estos trabajadores? 

21°) Una fabrica se incendia totalmente sin quedar nada de ella, con 
lo que la empresa extingue los contratos de los 150 trabajadores que 
trabajaban en la misma. 

a) ^Puede hacerlo la empresa? ^Por que motivos? 

b) ^Que procedimiento debe realizarse? 

c) <;,Que indemnizacion recibiran los trabajadores? 

d) ^Tiene alguna responsabilidad el FOGASA? 



H) El finiquito y las indemnizaciones 

22°) Modificacion sustancial del contrato: 

En la empresa de Emilia se ha producido una gran cs za 
durante 2 trimestres seguidos (respecto al ano anterior 
empresa ha decidido que va a modificar el salario que z 
Emilia de 1.500€ para rebajarlo al salario segun el :;~ 
de 950€. Emilia no esta conforme con esta modificaoor 
contrato que afecta a su cuantfa salarial, asi que :~ca 
contrato. El salario base que cobraba eran 1.500€ mas : 
tras al ano de la misma cantidad. Su antiguedad es - 

Calcula la cantidad que cobrara de indemnizacion. r m 

23°) Despido disciplinario improcedente. 

Salvador acaba de ganar un juicio contra la empresa ? 
gado de lo Social ha establecido que el despido es mat 
empresa toma la option de pagar la indemnizacion. E 
cibe al dia son 27,50€. Recibe dos pagas extras al =fc : 
una. Su antiguedad es de 3 anos y 4 meses, anterior i f 

Calcula la indemnizacion por despido improcedente. 

24°) Calcula el finiquito de un trabajador que ha sido 
de mayo por causas objetivas y cobra las siguientes ^ 

Salario base 1080€ 

Plusconvenio 145€ 

Plus distancia 90€ 

Cobra dos pagas extras al ano de salario base = .= 
estan prorrateadas. 

Su antiguedad es de 12 anos en la empresa, anr 
2012. % 

DelRPF le retienen un16%. 
El trabajador no ha podido disfrutar de las vacacion- 

25°) Calcula el finiquito de un contrato temporal de ::r^ 
comienza el dia 16 de enero y termina el 24 de abri M 

Las cantidades que recibe son: 

Salario base 870€ 

Plusconvenio 105€ 

Plus de transporte 100€ 

Cobra dos pagas extras al ano de salario base 
estan prorrateadas. 

De IRPF le retienen un 2%. 

El trabajador no ha podido disfrutar de las vacaciwBs 

Su contrato se realiza en el 2013, con lo que = 
finalizacion de contrato de obra y servicio es de - 
ano trabajado. 



5*^013 
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asa conceptos 

modificacion del contrato 

trabajador al que se le cambia de funciones a 
grupo profesional inferior: 

movilidad dentro del grupo profesional, y no requiere causas 
as o tecnicas. 

movilidad fuera del grupo profesional descendente, la cual 

1 ser solo de forma temporal. 

movilidad fuera del grupo profesional descendente, la cual 
=e' solo de forma indefinida. 

movilidad extraordinaria que implica que no podra volver a 
anterior. 

: kBslado se caracteriza porque: 

pze w i cambio de centro de trabajo que conlleva cambio de resi- 
ce del trabajador. 

. : : " " . : en el sentido de que el trabajador esta trasladado mas 
■ ano en un periodo de 3 anos. 

2 teslado el trabajador tiene la opcion de extinguir el contra- 
■ 2 1 dias de indemnizacion por ano trabajado, opcion que no 

p en el desplazamiento. 

sen correctas. 

a un trabajador la empresa le modifica su horario 
taabajo pactado en el contrato, se trata de: 

WNidad funcional fuera del grupo profesional. 

■Deification sustancial del contrato, la cual requiere que exis- 
r2£ causas objetivas por parte de la empresa. 

Mfficacion sustancial del contrato, donde el trabajador puede 
; recurrir, pero nunca extinguir el contrato con derecho a 
ion. 

2uede modificarse el horario si se trata de una modificacion 
si colectiva de todos los trabajadores de la empresa. 

suspension del contrato 

causa de suspension del contrato: 

lady la paternidad. 

objetivas de la empresa, como son las causas economi- 
Bonlogicas, organizativas o de production. 

35 baja laboral por un accidente o una enfermedad. 

~tj£tzb mayor que impida realizar el trabajo temporalmente. 

- causas de suspension. 



5°) En la maternidad: 

a) Despues del parto son obligatorias 10 semanas para la madre, sin 
que las pueda repartir con el padre. 

b) La madre puede ceder hasta 10 semanas al padre, pero puede re- 
vocarlas o retirarlas si no puede disfrutarlas por hospitalization. 

c) La madre tiene derecho a disfrutar de las 16 semanas a tiempo 
parcial. 

d) En caso de que hay parto multiple, la madre tiene derecho a una 
semana mas por cada hijo a partir del segundo. 

6°) En la paternidad: 

a) El padre siempre tendra 15 dias de paternidad despues del parto. 

b) El padre tendra derecho a 2 dias de permiso a cargo de la empresa, 
los cuales pueden ampliarse por el convenio, y a 13 dias a cargo de 
la seguridad social. 

c) Los 13 dias de la seguridad social se amplian en un dia mas por 
cada hijo a partir del segundo. 

d) No es preciso que el padre haya cotizado a la seguridad social para 
tener derecho a este permiso. 

7°) En la excedencia por el cuidado de hijos: 

a) Se solicita por tener un hijo menor de 3 anos. 

b) Empieza a contar desde el nacimiento del hijo. 

c) Se le reserva su puesto solo durante los primeros anos, y a partir del 
tercero tiene reserva de un puesto de su grupo profesional. 

d) Solo la pueden solicitar o bien la madre o bien el padre. 

C) La extincion por voluntad del trabajador 

8°) Si un trabajador desea dejar de trabajar en una 
empresa: 

a) Es imposible, ha firmado un contrato y debe cumplirlo. 

b) Deberia preavisar siempre con 15 dias de antelacion, de lo contrario 
la empresa le podra descontar los dias de preaviso incumplidos. 

c) Deberia preavisar con los dias que senale el convenio, de lo contra- 
rio la empresa le podra descontar los dias de preaviso incumplidos 
segun marque el convenio. 

9°) Si una empresa lleva 4 meses sin pagar a los traba- 
jadores, estos podran: 

a) Extinguir el contrato y pedir a la empresa una indemnizacion de 20 
dias por ano trabajado. 

b) Presentar una demanda ante el Juzgado de lo Social para extinguir 
el contrato, y mientras no haya sentencia iran a trabajar 

c) Preavisar con 15 dias de antelacion y asi cobrar la indemnizacion. 
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f Repasa conceptos 



D) El despido disciplinario 

10°) En el despido disciplinario: 

a) El trabajador no cobrara nada del finiquito 

b) Recibira la carta de despido a los 20 dias del despido. 

c) Las causas del despido disciplinario vienen concretadas por los 
convenios colectivos, asf como por las sentencias judiciales que 
interpretan los hechos en cada contexto. 

11°) Un trabajador que quiere reclamar un despido: 

a) Debera ir al Juzgado de lo Social directamente en el plazo de 20 
dias habiles. 

b) Debera acudir primero al SMAC y esperar a que se resuelva primero 
alii el caso y, si no le dan la razon, ya podra reclamar al Juzgado. 

c) Debera acudir primero al SMAC, si a los 15 dias no le llaman para 
celebrar la conciliation se reanudara el computo de los dias que le 
falten hasta completar los 20 dias habiles para ir al Juzgado de lo 
Social. 

d) Hay que pagar las tasas judiciales para poner una demanda en el 
Juzgado de lo Social. 

12°) Si el Juzgado de lo Social dicta que el despido es 
improcedente porque no existen motivos: 

a) La empresa tendra la opcion de o bien pagar la indemnizacion de 33 
dias por ano (si la antiguedad es posterior a febrero de 2012) o bien 
pagar los salarios de tramitacion y readmitir al trabajador. 

b) La empresa tiene la opcion de o bien pagar la indemnizacion de 20 
dias por ano mas los salarios de tramitacion, o bien readmitirlo sin 
salarios de tramitacion. 

c) La empresa no pagara salarios de tramitacion si la sentencia se 
dicta pasados 90 dias desde el despido. 

d) En el despido improcedente, al igual que en el despido nulo, solo 
cabe la opcion de readmitir al trabajador y pagarle los salarios de 
tramitacion. 

E) El despido por causas objetivas 

13°) Es causa de despido por causas objetivas: 

a) No adaptarse a las modificaciones tecnicas del trabajo en el plazo 
de un mes desde la introduction de la modification. 

b) Faltar al trabajo por una sola baja laboral por enfermedad de 25 dfas 
seguidos en dos meses. 

c La dsmkiucion de las ventas durante 3 trimestres consecutivos res- 
iriia -: ^fiiasde los m smos fr ;^estres del ano anterior 



14°) En el despido por causas objetivas: 

a) Los trabajadores no recibiran una carta de despr; 
comunica a traves del E.R.E. 

b) Deberan ser preavisados con 20 dias de antelacior 2e 
recibiran de salario tantos dias como preaviso incurnqH 

c) Se le entregara al trabajador una indemnizacion dell i 
trabajado, con un tope de 360 dias. 



F) El despido colectivo y por fuerza ma 

15°) Indica en cual de las siguientes emp 
duce un despido colectivo y no objetit r 

a) Una empresa de 500 trabajadores donde despiden m - li 

b) Una empresa de 250 trabajadores donde despiden a - 

c) Una empresa de 60 trabajadores donde despiden a I 

d) La b) y la c) son correctas. 
16°) Para aprobar el E.R.E, es requisito: 

a) Comunicarlo a la Autoridad Laboral sin mas tramtes 

b) Consultarlo con el comite o los sindicatos durante je 
dias, salvo las empresas mas pequenas de menas i- 
res, en las que sera durante un maximo de 20 c as 

c) Remitir al comite o sindicatos el numero de :■= 
profesional al que pertenecen, asf como los r^ss 
tornado para elegir a los trabajadores. 

d) Tener la aprobacion de la Autoridad Laboral y u - 

17°) En el despido por fuerza mayor: 

a) Se debera comunicar a la Autoridad Laboral, a 
hechos en el plazo de 5 dias. 

b) Los trabajadores cobraran de indemnizacicr . 

c) Si la fuerza mayor remitiese se debera volver a 
bajadores. 

d) La a) y la b) son ciertas. 

G) El finiquito 

18°) No se cobrara en el finiquito por des 
dente por causas objetivas: 

a) Las vacaciones pendientes de disfrutar del raras 

b) Los salarios pendientes de cobrar por el tiempo i 

c) Una indemnizacion de 33 dias por ano trabajar 
de 720 dias. 
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ENTORNO LABORAL 

La interpretacion judicial de los despidos coiectivos 
jueces ponen limites al nuevo despido de ia reforma laboral" 

laboral aprobada el 10 de febrero de 2012 fortalecio las posiciones empresariales en las regulaciones de empleo (despidos coiectivos, suspen- 
rales y reducciones de jornada y salario). Ya no hace falta el permiso de la Autoridad Laboral, y el pacto con los sindicatos ha dejado de ser una 
casi imprescindible. Ademas, la caida de ingresos durante tres trimestres consecutivos justifica el despido objetivo (20 dias por ano trabajado). En 
se facilita y abaratan las extinciones de los contratos. Y esto fue una tentacion grande para firmas como la empresa de transportesTradisa, que 
r los ajustes de plantilla que habian puesto en marcha para aprovecharse de las nuevas reglas del juego. En cambio, para la Audiencia Nacional 
"faude de ley", ya que "supone una manifiesta voluntad de sustraerse del procedimiento legal para beneficiarse de uno mas flexible, lo que equivale a 
?t arbitro y de reglas de juego en pleno partido". 

i historica del empresariado espanol es que los tribunales deciden de forma abrumadora en su contra en las querellas sobre despidos, pese a que 
I ano 2000 la estadistica situa entre el 30% y el 40% de fallos a su favor. Para atender esta demanda, las dos ultimas reformas laborales han acotado 
de los jueces. El gobierno de Zapatero introdujo el concepto de "perdidas razonables o previstas" como causa de despido objetivo, y el de Rajoy la 
:a de ingresos. Pero la tutela judicial existe aun en materia laboral y los tribunales estan empezando a senalar los limites que la nueva norma marca. 

- frontera la senalaron los Tribunales Superiores de Justicia de Cataluna y de Madrid en sendos despidos coiectivos. En estas comunidades, las 
s DOPEC y Talleres A, rescindieron decenas de contratos alegando causas economicas. Los jueces anularon la decision de las companias, entre 
porque forman parte de un grupo empresarial y no sirve que se tome la situacion economica solo de una compania para justificar la aplicacion de 
Asi, se exige que se tome en consideracion y se documente todo el grupo. 

de Talleres A, el tribunal ha ido mas alia, al apuntar que pese a que ya no es obligatorio el acuerdo entre las partes, si que tiene que haber una 
pti con voluntad de llegar a un pacto. Lo que de ratificarse por el Tribunal Supremo acabara elevando, de hecho, las indemnizaciones minimas fijadas 
■Quien se acerca a una mesa de consultas de un expediente de regulacion con su posibilidad como unica, no negocia ni efectua concesiones, sino 
nte a cumplir formalmente con un tramite", senala la sentencia, que abunda que tal actitud supone una negotiation de mala fe. 

-da, como la que ha firmado hace pocos dias la Audiencia Nacional, refuerza el papei negociador de los representantes de los trabajadores, algo 
muy tocado con la reforma. En el ultimo caso, se anula el despido de Segur Iberica por negociar individualmente con empleados, mientras lo hatia 
k :e. Esta actitud "vacia de contenido" el periodo de consultas (con el comite o sindicatos). Este texto de la Audiencia tambien marca un camino para 
nes en empresas con varios centros de trabajo. La solution, pactada o no, tiene que ser la misma para el mismo expediente. No sirve llegar a un 
=■" dos centros y no hacerlo en otro, como sucedio con Segur Iberica. 

Ef-: en ha dejado claro los tribunales es que la documentation para justificar un despido por causas economicas debe reflejar con fidelidad la situacion 
No valen unas cuentas provisionals, especialmente si se usan para prever perdidas en el futuro, si difieren del resultado definitivo y auditado, 
ifctado el Tribunal Superior de Justicia de Madrid contra la empresa de telemarketing GSS. 

> no hay muchas sentencias, ni se ha sentado jurisprudencia (con el Tribunal Supremo). Pero los jueces ya han dejado claro donde estan los limites 
:• despido. No aceptan que se intente echar trabajadores a la calle y se contrate al mismo tiempo, como hizo GSS. Ni toleran que una empresa extinga 
durante la vigencia de un ERE de suspension de empleo en el que se ha comprometido a no despedir, como ha hecho M S.A, que despidio a 23 
1 pese a haber pactado una suspension sobre 71 empleados que estaba en vigor hasta el 31 de diciembre de 2012. 

: una frontera clara sobre los despidos coiectivos es la que marco el Tribunal Superior madrileno, que definio con claridad que es una regulacion 
en su fallo contra GSS: "Los ERE son un coste social para ayudar a las empresas en crisis o con dificultades de productividad que afectan a su 
No son ni deben ser un medio de destruction de trabajo para generar mas riqueza ni beneficio al empresario que no esta en crisis ni tiene 
reales". 

~en las rescisiones baratas 

objetivos, los mas baratos con 20 dtas por ano trabajado, se han disparado en los 5 primeros meses de 2012. Entre las rescisiones individuals 
: coiectivos se han registrado 163.185, casi un 50% mas que el ano anterior, segun los datos del Ministerio de Empleo. El recrudecimiento de la 
■ de empleo y la reforma laboral han dado un vuelco a la forma de despedir en Espana. El ano anterior, la via de despido mas utilizada fue el despido 
| oeado en el ano 2002, que permitia a las empresas despedir de forma rapida y libre con un coste muy alto (45 dias o 33 dias por ano trabajado). La 
sboral acabo con el despido expres y facilito mas los despidos objetivos y los coiectivos, aunque todavia aparezca el despido expres en la estadistica 
I de Empleo pues estan incluidos los despidos recurridos y que aun no tienen sentencia judicial. 

E Pais, Extracto de noticia de Esther Tejedor/ Manuel V. Gomez. 13-8-12. 



akjunos limites que estan poniendo los tribunales en las sentencias sobre despidos, en concreto, en los casos Tradisa, DOPEC y 
| Segur Iberica, GSS y MSA. 

se han incrementado los despidos objetivos y coiectivos en los primeros 5 meses de 2012? ^En que consistia el despido "expres"? 
"3 sobre la definition que dio el Tribunal Superior de Justicia de Madrid sobre que es una regulacion de empleo y que no es. 
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CACION EN VALORES EN EL MUNDO LABORAL 

El dilema de sacrificar sueldo para salvar el empleo 

"Hay que elegir entre subir los sueldos o asegurar los empleos". El presidente de Seat, Erich Schmitt, lanzaba recientementees>| 
la hora de decidir. En una dura votacion, en medio de la disyuntiva moral y la division sindical, los trabajadores aceptaron congdar 
este ano y una subida de la mitad de la inflation para el ano que viene. Estaba en juego, segun Seat, que la casa matriz, Wolksfcaos 
la fabrication de un modelo nuevo de Audi a Martorell y 1.500 puestos de trabajo. 

La crisis ha colocado a muchas firmas en este dilema. Miles de trabajadores se estan viendo obligados a deshojar la margarita~i 
hombro y el temor a que el sacrificio sea inutil por la falta de cjarantias de que se alcance la estabilidad. Tienen una presion araflj 
cion de precios, que rozan la deflation. 

^Que haria usted? ilo aceptaria (obviamente, antes de saber si esta en la posible lista de despidos)? <[,Es etico? ^Juegar 3 
el miedo que provoca la crisis y los escalofriantes datos sobre el aumento del paro? Y dejando de lado las cuestiones morales 1 
medida desde un punto de vista estrictamente economico? 

Javier Ibars, responsable de Relaciones Laborales de Fomento del Trabajo, adscrita a la CEOE, manifiesta: "La congelacion 
una posible valvula de oxigeno para algunas empresas que estan asfixiadas por la falta de liquidez. En los contextos de c 
salariales no favorecen a la contratacion, y una medida asi puede tener su incidencia en la competitividad de las empresas". 

Rafael Ortiz, socio de Garrigues, apunta que "no siempre el problema de una empresa se resuelve por la via laboral. Hace :or 
empresa convencida de llevar a cabo un recorte salarial. Al final, vimos que los costes laborales solo representaban un 5% del 
mucho mas importantes los costes logisticos y de las materias primas. Una medida asi tiene sentido si se compite con em 
inferiores y se pierden ventas por ese motivo". 

El responsable de CCOO en Seat, Lolo Galvez, que se manifiesta en contra, incita a la rebelion. Su sindicato esta dispuesto a 
reducir costes, pero no a cualquier precio. "Me parece inmoral que las empresas jueguen con el miedo de la gente, una a- 
Hay un precio por el que uno se puede levantar a las 4 de la manana para ir a trabajar, y otro en que empieza a ser oneroso" 

Sandalio Gomez, profesor de Relaciones Laborales del IESE, apoya la congelacion salarial "siempre que sea algo sincero por - 
presa y que haya un compromiso real del empresario por sacar el negocio adelante. Cuantas veces los trabajadores han acepat 
sueldo y la empresa ha acabado echando a gente a la calle", recuerda. 

FUENTE: EL PAIS. 13-5-2009. Serafi del Arco. Extracto del artfculo "El dilema de sacrificar sueldo para salvar el empleo". 

a) ^Que aceptaron los trabajadores de Seat? iQue estaba en juego? 

b) Para Javier Ibars, ^por que es una valvula de oxigeno? Y para Rafael Ortiz, ^cuando tiene sentido esta medida? 

c) <i,Que opina el representante de CCOO en Seat? Para Sandalio Gomez, ^cuando hay que apoyar este tipo de medidas? 

d) ^Que opinas tu? ^Es una buena medida? ^Crees que es etico y justo? Organizad un juego de roles donde 3 alumnos sear 
y 3 los representantes de los sindicatos, e intentad llegar a un acuerdo sobre la congelacion salarial para evitar despidos del : 

Los afectados por despidos colectivos sin acuerdo crecen un 120S 

Hasta noviembre de 2012 el numero de total de expedientes de regularizaciones de empleo crecio hasta los 29.958, un 66% - i 
dos llego a 406.810, un 46% mas. Tambien crecen las cifras parciales, y entre estas ultimas destaca el aumento del numero 3r 
despidos colectivos que acabaron sin pacto: paso de 6.676 a 15.021 , un 120% mas que en los primeros 11 meses de 2011, sezj 
de Empleo. Han crecido los 3 tipos de regularizacion que contempla la ley: la reduction de jornada en un 104%, las suspens 
en un 59% y los despidos masivos en un 18%. No obstante, el detalle de este ultimo si que muestra un salto muy important* 
colectivos no pactados. ^Por que? Porque anteriormente si el ERE le llegaba a la Autoridad Laboral con el aval de un pacto, es 
remedio que darle su visto bueno. Esto reforzaba mucho el poder de negotiation de los sindicatos, que de hecho casi gozatai 
veto. Pero, a pesar del protagonismo de los despidos colectivos, el 88% de las rescisiones de los contratos llegan por la via 
todo, los puestos de trabajo se eliminan a traves de la no renovation de los contratos temporales. 

FUENTE: EL PAIS. 29-1-13. Extracto de la noticia de M.V.G. 

a) ^Cuanto han aumentado el numero de afectados por regularizaciones de empleo de un ano a otro? <^Y los despidos 
^Cuanto han crecido las reducciones de jornada, las suspensiones y los despidos respecto al ano 2011? 

b) <j,Por que anteriormente se buscaba el pacto del ERE con los sindicatos 0 el comite? ^Hay mas despidos colectivos 0 indiv 

c) ^Que opinas del papel que tienen los sindicatos 0 el comite de empresa en las negociaciones de un ERE con la reforma : 





Unidad 6 

Participacion de 
los trabajadores 



CONTENIDOS: 

1. La libertad sindical. 

2. La representation unitaria. 

3. Los sindicatos. 

4. El convenio colectivo. 

5. Los conflictos colectivos. 

6. El derecho de reunion. 
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OBJETIVOS: 

- Ser conscientes de los dos modelos de participacion: sindical y unitaria. 

- Conocer quienes pueden ser los representantes de los trabajadores. 

- Saber la relation existente entre convenio de empresa y de sector. 

- Conocer los requisitos basicos y los efectos de una huelga general. 

- Valorar la solution extrajudicial de conflictos como una via de acuerdo. 
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FIJATE 



La libertad sindical no siem- 
pre ha sido reconocida 
como un derecho de los 
trabajadores, sino que inclu- 
so ha sido considerada un 
delito. 

A nivel mundial, es la OIT 
la que aprueba, en los anos 
1948 y 1949, los convenios 
numeros 87 y 98 para reco- 
nocer este derecho, el cual 
no es ratificado por Espana 
hasta 1977. 



1. La libertad sindical 



Los sindicatos estan reconocidos legalmente desde 1977, pues anteriormente se ::ns 
tanto crear sindicatos como pertenecer a ellos. Con la Constitucion Espahola de 1970 
dical pasa a ser un derecho fundamental de todos los ciudadanos, el cual viene recogido ei 

La libertad sindical tiene dos vertientes: la libertad sindical positiva y la libertad sir* 
va. La positiva establece que todos los ciudadanos tienen derecho a afiliarse a un sindk 
y a darse de baja voluntariamente, y tambien a fundar sindicatos. A estos se les recono 
de confederarse con otros sindicatos. 

Sin embargo, la libertad sindical no solo es afiliarse a un sindicato 0 crearlo, sino que -a4 
libertad sindical negativa: nadie puede ser obligado a pertenecer a un sindicato. En ck 
tucion establece tanto la libertad de afiliarse como la de no afiliarse. 



LIBERTAD 
SINDICAL 




NEGATIVA: 
Derecho a no afiliarse 



POSITIVA: 
Derecho a afiliarse y darse de baja. 
A fundar sindicatos y confederacies 



Por ellp, debido a que existe libertad sindical positiva y negativa, a la hora de r ed 
companeros de trabajo en la empresa no es obligatorio pertenecer a un sindicato y que el sJ 
para ser representante, sino que se permite que los trabajadores voten directamente a s j5 
tes, formen parte 0 no de un sindicato. De ahi que existan dos modelos 0 maneras de re) 
los trabajadores: 

• La representacion unitaria: formada por los delegados de personal y los miembrosl 
empresa que han sido elegidos por los companeros de trabajo a traves de ui 
nes. Aestas elecciones se pueden presentar tanto los trabajadores miembros dc 
como los independientes que no pertenecen a ninguno de ellos. Al ser elegidos por ;a 
empresa, van a representar a todo el personal de la misma. 

• La representacion sindical: son los delegados sindicales y secciones sindicales quel 
gidos por los sindicatos para representar a los mismos dentro de la empresa. Al ser * 
propio sindicato, solo van a representar a ese sindicato, no a todo el personal de la emprt 



DOS MODELOS 
DE 

PARTICIPACION 




REPRESENTACION 
UNITARIA 



COMITE 
DE EMPRES 



DELEGADO! 
DE PERSON* 



REPRESENTACION 
SINDICAL 



DELEGADO! 
SINDICALEj 



SECCIONES 
SINDICALES 
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La representation unitaria 



iBpesentacion unitaria esta formada por los representantes que son elegidos directamente por 
ifcii ij nl in a traves de unas elecciones. Al ser elegidos por la plantilla del centro de trabajo, 
iseran a esta en su totalidad, al contrario de lo que sucede con los delegados sindicales, que solo 
- a su sindicato. 

A) Las elecciones a representantes 



iones son cada 4 anos. Se trata de un proceso largo y complejo donde solo vamos a desta- 
2E sguientes caracteristicas: 

lacteristicas de las elecciones a representantes 

: pueden presentar todos los mayores de 18 anos que tengan una antiguedad de al menos 6 
ess y pueden votar todos los mayores de 16 anos que tengan una antiguedad minima de 1 mes. 

: -€sa electoral esta formada por un presidente, el trabajador mas antiguo, y 2 vocales, el mas 
w/zr * el mas joven en edad. Hay una mesa electoral cada 250 trabajadores 0 fraccion, por cada uno 
1 cs oolegios electorates. 

= • a menos 50 trabajadores, hay un comite de empresa, y se forman 2 colegios electorales: 

E ^ara tecnicos y administrativos (cuello bianco), y otro para operarios, trabajadores cualificados y 
i BEificados (cuello azul). Portanto, cada section de trabajadores elige a sus representantes. 

fev menos de 50 trabajadores en el centro, se eligen de 1 a 3 delegados de personal. Todos los 
roitatos se presentan juntos en un solo colegio electoral. 

- comite de empresa se utiliza el sistema de lista cerrada con las candidaturas de los sindica- 
i : Bdependientes (como en las Cortes por listas), y para delegados de personal hay una sola lis- 
:r:enada alfabeticamente con todos los candidates, donde se rellenan de 1 a 3 casillas de la lista. 

iondidaturas que logran menos del 5% de los votos no obtienen representantes, y sus votos 
1 arciados. 



^SABIAS QUE...? 

Para presentar una candi- 
datura independiente hace 
falta entregar un aval de fir- 
mas del triple de puestos que 
se desean ocupar. Asi, por 
ejemplo, para cubrir 5 pues- 
tos habria que presentar 15 
firmas. 



laso practice 1 

stsempresas, de 50 y de 40 trabajadores, se van a celebrar elecciones a representantes. ^Se elegiran delegados de personal, 0 miem- 
s comite de empresa?^Se utiliza lista abierta 0 cerrada? ^Cuantos colegios electorales deben haber? 



fe*anp 



i empresa de 50 trabajadores habra un comite de empresa, por lo que se utilizara la lista cerrada por candidaturas y habra dos colegios 
5. uno para operarios y otro para tecnicos y administrativos. En la empresa de 40 trabajadores habra delegados de personal, se 
= 0 lista abierta con los candidates ordenados alfabeticamente y habra un unico colegio electoral. 



E Los delegados de personal y el comite de empresa 



Menos de 50 \ i DELEGADOS 

trabajadores j ' DE PERSONAL 



50 o mas ] ^f" COMITE DE 

trabajadores ^. EMPRESA 
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Delegados de personal 


De6a10 
trabajadores 

De11a30 
trabajadores 


1 

delegado 
1 

delegado 


De 31 a 49 
trabajadores 


3 

delegados 


oorniie ue 


empresa 


Trabajadores 


Miembros 


De 50 a 100 


5 


De 101 a 250 


9 


De 251 a 500 


13 


De 501 a 750 


17 


De 751 a 
1.000 


21 


Del. 000 en 
adelante 


Se ahaden 2 
miembros mas 
por cada 1 .000 
6 fraction, 
(maximo 75 
miembros) 



Caso practico 2 



Los delegados de personal son los representantes de los trabajadores en aquellos zeT 
de menos de 50 trabajadores. 

En empresas de 6 a 10 trabajadores existira, de forma voluntaria, un delegado de 
asi lo decida la mayoria de la plantilla. 

En centros de entre 11 y 49 trabajadores sera obligatorio que existan entre 1 y 3 deleg 
sonal, segun la tabla. En el caso de que sean 3 delegados, las decisiones las tomaran de m 

El comite de empresa es el organo de participation obligatorio que existe en los cen&DS : 
tengan al menos 50 trabajadores. 

El comite ejerce sus funciones de forma colegiada, o sea, por mayoria de sus miembros E 
miembros del comite en cada caso es el que aparece en la tabla. 

C) Otros comites 

• El comite conjunto: en aquellos centros de trabajo de la misma provincia, o de distrta : 

cuyos municipios sean limitrofes (fronterizos), si cada uno no llega a 50 trabajadores pea 
todos si se alcanza esa cifra, se creara un comite de empresa conjunto para todos los :sr 

• El comite intercentros: los convenios colectivos podran pactar que cuando exisiar 
de empresa se pueda crear un comite intercentros que este formado por representantes i 
comites de empresa. 

El numero maximo para este comite sera de 13 miembros, y seran elegidos entre los 
distintos comites de empresa. 

• El comite de empresa europeo: se podra crear a iniciativa de la direction o de . 
trabajadores que pertenezcan a dos centros de distintos paises. Su funcion es de infc — = 



En la provincia de Valencia se han realizado elecciones a representantes en 3 empresas. Una empresa cuenta con 3 centros ft 
los cuales hay 25, 20 y 15 trabajadores respectivamente. La segunda empresa cuenta con un solo centro de trabajo de 120 ras 
tercera empresa cuenta con un centro de trabajo de 40 trabajadores. 

^Cuantos delegados de personal o miembros de comite de empresa tendran cada empresa? 
Solucion: 

La primera empresa tendra un comite de empresa conjunto, pues aunque cada centro por si solo no llega a 50 trabajadores para 
al sumar todos los trabajadores de los centros de la misma provincia si que suman 60 trabajadores y tendria un comite conjim 
5 miembros. 

La segunda empresa tiene entre 101 y 250 trabajadores por lo que tendra 9 miembros en el comite de empresa. 

La tercera empresa al estar entre 31 y 49 trabajadores contara con 3 delegados de personal pero no llega a tener comite de 3r 



^ 



Caso practico 3 

La empresa Caramelo,SA cuenta con una fabrica y tiendas distribuidoras de sus productos, tanto en Espana como en la J 
cuenta con 1 fabrica de 2.200 trabajadores, asi como una tienda distribuidora por cada una de las provincias espanolas con j 
52 trabajadores cada tienda. En otros paises de la UE tiene 5 tiendas de 60 trabajadores cada una. ^Cuantos comites de e~c 
empresa en Espana y de cuantos miembros? ^ Tendra otro tipo de comites esta empresa? Solucion: 

En Espana la empresa contara con un comite de empresa para la fabrica, formado por 25 miembros (21+2+2), y ademas cor 
empresa por cada una de las provincias espanolas formado de 9 miembros cada comite. 

De forma voluntaria, podra establecerse por convenio un comite intercentros que coordine a todos los comites de empcesa 
formado por un maximo de 13 miembros. Asimismo, se podra constituir un comite de empresa europeo al tener centros de 
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Z Competencias y garantias 

dos de personal y miembros del comite de empresa disponen de una serie de competencias y de garantias para poder realizar sus 
s. Asi mismo, cuentan con un credito horario: una serie de horas libres para poder realizar estas funciones. Los delegados sindica- 
:an tambien con las mismas garantias y con el credito horario, si bien sus funciones o competencias son distintas, como ya vimos en el 
anterior. 



3MPETENCIAS 



Recibir informacion por parte de la empresa en temas como: la situation economica y contable, los 
accidentes de trabajo, los contratos realizados, el absentismo, cambios en la plantilla y previsiones, san- 
ciones impuestas a trabajadores, etc. 

Derecho a ser consultado en temas como: despidos, reestructuracion de la plantilla, traslados, reduc- 
ciones de jornada, suspensiones de contratos, etc. 

Vigilar el cumplimiento de la normativa laboral y de seguridad e higiene, asi como interponer de- 
nuncias ante la Inspection de Trabajo o acudir al Juzgado de lo Social. 




No pueden ser despedidos ni sancionados de forma discriminatoria por el hecho de ser repre- 
sentantes. Si un representante cree que ha existido discriminacion lo puede alegar en el juicio, y es la 
empresa quien debe probar que no la hubo. En caso contrario, el despido se declara nulo y el represen- 
tante puede volver al trabajo. Este derecho se alarga hasta un ano despues de que termine su mandato. 
En el caso de que el despido sea improcedente, el que decide si cobra la indemnizacion o es read- 
mitido es el representante y no la empresa. 

Si se le impone una sancion grave o muy grave, primero hay que escuchar al representante, asi 
como al resto de representantes, para que puedan expresar su version de los hechos. Este tramite se 
llama "apertura de expediente contradictorio". Si la empresa no lo realiza, el despido es nulo. 
Tienen prioridad de permanencia en la empresa en caso de despido o suspension por causas eco- 
nomicas o tecnologicas. Tambien tienen prioridad de permanencia en el caso de que se produzca un 
traslado. 

Tienen derecho a expresar sus opiniones en las materias propias como representante. 

Tienen derecho a un credito horario para realizar sus funciones dentro de la jornada laboral, segun la 

tabla que figura en el lateral. 

Cabe la posibilidad de que por convenio se regule que las horas se acumulen a los representantes 
mas votados, de manera que estos queden liberados totalmente de la actividad laboral y se dediquen 
solamente a ejercer funciones sindicales. Son los llamados "liberados sindicales 



asc practico 4 

B *53 escuchado que los delegados sindicales o de personal nunca pueden ser despedidos: 
: .r hagan o aunque exista un E.R.E., a ellos, por ser delegados, nunca los pueden tirar. 
tesa le dice que no es asi. Que los pueden despedir por motivos disciplinarios, lo unico es que 
»sa fiene que demostrar que no habia discriminacion, y que en un E.R.E. tambien los pueden 
i : que sucede es que son los ultimos en ser despedidos. 

r razon, Susana o Nerea? 



r 



- : z ' cierto, pues los representantes pueden ser despedidos. Gozan de la garantia de 
f sue demostrar que no hubo discriminacion con ellos y es preciso escuchar de forma previa 
- - a los demas representantes. Asi mismo, en caso de despido colectivo, serian los 

piser despedidos. 




FIJATE 



Credito horario de los repre- 
sentantes: 

» Hasta 100 trabajadores en 
el centra: 15 horas al mes. 

»De 101 a 250 trabajadores: 
20 horas al mes. 

»De 251 a 500 trabajadores: 
30 horas al mes. 

»De 501 a 750 trabajadores: 
35 horas al mes. 

»Mas de 750 trabajadores: 
40 horas al mes. 
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3. Los sindicatos 



FIJATE 



Los dos sindicatos mas re- 
presentatives a nivel esta- 
tal:UGTyCCOO. 




□□□□ 



H FIJATE 

Al igual que existen sindica- 
tos para representar a los 
trabajadores, tambien exis- 
ten Asociaciones Empresa- 
riales para representar a los 
empresarios. 

Las dos mas representa- 
tives a nivel estatal son la 
C.E.O.E. y la CEPYME. 



cepyme 



Los sindicatos son asociaciones de trabajadores para la defensa y promo 
intereses que les son propios de cara a mejorar las condiciones de trabapz 

3.1. La organizacion de los sindicatos 

La organizacion interna de los sindicatos ha de ser democratica. Los sindicatos tiener i 
elaborar sus propios estatutos y organos de gobierno, para elegir a sus representaniss • 
programa de action sindical, asi como para gestionar los bienes que les son propios. 

^Como se financian los sindicatos? A traves de dos vias principales: las cuotas de : 
ayudas y subvenciones publicas que reciben. 

No todos los trabajadores pueden pertenecer a un sindicato: 



^Quienes no pueden 

sindicato? 

• Los jueces, magistrados y fiscate 

• Las Fuerzas Armadas (el ejerdta | 
racter militar (Guardia Civil). 

• Las Fuerzas y Cuerpos de Secpra 
podran pertenecer o no segtr 
leyes que lo desarrollen. Acluafci 
sindicato de politia. 



^Quienes pueden pertenecer a un 

sindicato? 

• Los trabajadores por cuenta ajena. 

• Los parados. 

• Los jubilados y los trabajadores que hayan que- 
dado incapacitados. 

• Los trabajadores por cuenta propia (autonomos) 
que no tengan trabajadores contratados. 

^Que tipos de sindicatos existen? 

En funcion de si representan a muchos o pocos trabajadores tenemos los sigi 

• Los sindicatos mas representatives a nivel estatal: son aquellos que tienen 
delegados en las elecciones sindicales, contabilizados a nivel nacional. En Espana,ac£ 
dos sindicatos mas grandes: UGT y CCOO. 

• Los sindicatos mas representatives a nivel autonomico: son aquellos que senes 
de delegados en una Comunidad Autonoma y que ademas cuentan con mas de ' " 
ejemplo, el sindicato E.L.A. en el Pais Vasco. 

• Los sindicatos mas representatives: son aquellos que han obtenido en un --rx^ 
creto (de un solo sector) mas del 10% de delegados. Por ejemplo, en el ambito 
sindicato C.S.I. F., que solamente representa a funcionarios. 

Los sindicatos mas representatives tienen una serie derechos afiadidos al 
ejemplo, los mas representatives a nivel estatal (UGT y CCOO) son los que represer*»^ 
ante la Administracion, y tambien tienen derecho a que se les cedan inmuebles qud cas J 

3.2. La participacion de los sindicatos en las empres 

La participacion de los sindicatos en las empresas se lleva a cabo a traves de los :sesai 
las secciones sindicales. 



DELEGADOS \ 
SINDICALES 



Al menos 250 t^cap 
Al menos j~ -=c^se 
en e 



SECCIC\ES 



.1.1 -T 



P2013 



UD 6 PARTICIPACION DE LOS TRABAJADORES 



x Secciones sindicales 

tones sindicales son todos los afiliados a un sindicato dentro de una empresa. Las 
«s sindicales y los afiliados tienen los derechos que se indican mas abajo. 

>nes sindicales que formen parte de los sindicatos mas representativos o de sindicatos que 
akjun representante en el comite de empresa, tienen unos derechos anadidos: 

: a un tablon de anuncios en el centro de trabajo, situado en un lugar accesible. 

a un local adecuado para sus actividades, si el centro tiene mas de 250 trabajadores. 

a negociar convenios colectivos en la empresa. 




Derechos de los trabajadores 

afiliados a un sindicato 

uir informacion del sindicato en la empresa. 

r informacion del sindicato en la empresa (correo). 

2' reuniones para los afiliados al sindicato (los que acuden 
estarfuera del horario laboral). 

ir las cuotas del sindicato (ahora ya suelen estar domici- 
el banco). 



Derechos de las secciones sindicales 

como colectivo 

1 A presentarse a las elecciones a representantes en las empresas 
(comite de empresa / delegados de personal) 

1 Aplantear huelgas. 

■ A plantear un conflicto colectivo ante el Juzgado de lo Social o 
Tribunal Superior de Justicia en caso de discrepancia con la empresa. 



Delegados sindicales 

Etogados sindicales son los representantes del sindicato dentro de la empresa. Son 

i los propios afiliados al sindicato, y representan solo a este. 

kds para que un sindicato tenga delegados sindicales: 

en los centros de trabajo que tienen al menos 250 trabajadores. 
■Scsc; debe haber obtenido al menos un representante en el comite de empresa. 

^ ^Cuantos delegados sindicales pueden haber? 
anfcato tiene menos del 10% de votos: 1 delegado sindical para cada sindicato. 
7 tfcato tiene al menos el 10% de votos, segun el tamano del centro: 
I — e iene entre 250-750 trabajadores: 1 delegado sindical para cada sindicato. 
r— tene entre 750-2000 trabajadores: 2 delegados sindicales para cada sindicato. 
mztsoe entre 2000-5000 trabajadores: 3 delegados sindicales para cada sindicato. 
|i iene mas de 5000 trabajadores: 4 delegados sindicales para cada sindicato. 

x*es sindicales tienen derecho a asistir a las reuniones del comite de empresa con voz 
: y se les deben comunicar los expedientes por faltas graves y muy graves de los trabajado- 
f afiliados a su sindicato. 



4 FIJATE 

En el lenguaje coloquial se 
suelen llamar "delegados 
sindicales" o "enlaces sindi- 
cales" a todos los represen- 
tantes de los trabajadores. 
Sin embargo, estos solo re- 
presentan a los sindicatos, 
y no son los representantes 
elegidos por los trabajado- 
res en las elecciones. 

Ademas, muy pocas empre- 
sas tienen 250 trabajadores 
para poder tener delegados 
sindicales. 



practico 5 

z de trabajo de 900 trabajadores se celebraron elecciones a representantes el mes pasado. El sindicato X ha obtenido el 60% de 
1 2 sindicato Y el 31 % de los votos y el sindicato Z el 9% de los votos. Todos ellos han conseguido tener representation en el comite 
pero se preguntan cuantos delegados sindicales les toca a cada uno de ellos. 



I centro de trabajo tiene mas de 250 trabajadores, los sindicatos que tengan presencia en el comite de empresa podran tener dele- 
infcales. Los sindicatos que tengan menos del 10% de los votos solo tendran un delegado sindical, como es el caso del sindicato 
sndfcatos X e Y, que tienen mas del 10% de los votos, y por tratarse de un centro que posee entre 750 y 2.000 trabajadores, les 
an 2 delegados sindicales a cada uno. 
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4. El convenio colectivo 




BUSCA EN 
TU CONVENIO 



Busca en el convenio de tu 
sector el ambito personal, te- 
rritorial, funcional y temporal 
al que se aplica el convenio. 



Alo largo de las unidades de derecho laboral hemos ido analizando el convenio colectivo del sector 
ciclo formativo. En este apartado tan solo veremos el ambito en el que se aplican y como ha afectadl 
reforma laboral de 2012 a los convenios colectivos. 

A) Ambito de aplicacion 

• Ambito personal: lo habitual es que los convenios obliguen a todos los trabajadores y empre 
de ese sector 0 empresa en el que se negocia. Sin embargo, a veces se puede firmar un convenio : 
determinadas categorias profesionales, como es el caso de los pilotos de aerolmeas, que fir 
propio convenio. 

• Ambito territorial: es el territorio en el que se aplican: estatal, de comunidad autonoma, de pro 
0 a nivel local. 

• Ambito funcional: es el sector economico donde se aplica, por ejemplo, convenio del metal, :■ 
hosteleria, de artes graficas, etc., 0, en su caso, la empresa. 

• Ambito temporal: son los anos por los que se pacta el convenio. Lo habitual es que se firmen parol 
anos, pero con la reforma laboral ahora puede cambiar. 

B) Convenios y reforma laboral de 2012 

La reforma laboral de 2012 ha introducido importantes cambios en el ambito temporal de los con*r 
colectivos, asi como en su alcance y la posibilidad de modificarlos. 



Anterior a la reforma laboral 2012 

• Una vez terminada la duration del convenio se 
prorrogaban automaticamente hasta que hu- 
biese un nuevo acuerdo (salvo que se hubiese 
pactado lo contrario). 



1 Los convenios de ambito territorial superior te- 
nian preferencia sobre los convenios inferiores 
de empresa, de manera que el convenio, por 
ejemplo, de una empresa del metal, solo po- 
dia mejorar el convenio del sector del metal, 
pero no empeorarlo. 



1 Una empresa, para poder modificar alguna 
condition del convenio (sobre horarios, tur- 
nos, sistema de remuneracion y sistema de 
trabajo) necesitaba el acuerdo con los re- 
presentantes . 



Con la reforma laboral 2012 

• Si no hay un nuevo acuerdo en el plazo de un ano desde que finaliza el convenio, j 
desaparece, y se aplica un convenio superior 0 bien el Estatuto de los Trabajadores 

• Los convenios de empresa tienen preferencia sobre los convenios superior^ 
manera que se pueden negociar mejores 0 peores condiciones que el convenio de se£ 
en las siguientes materias: 

»La cuantia del salario base y de los complementos salariales. 

»EI abono y compensation de las horas extras. 

»EI regimen del trabajo a turnos y su retribution. 

»EI horario de trabajo. 

»La planificacion anual de las vacaciones. 

»La adaptation del sistema de clasificacion profesional. 

»La adaptation de cuestiones sobre modalidades de contratos que figuai 9 
(anos, indenization, etc). 

»Las medidas para favorecer la conciliation personal, familiar y laboral 
cias, cuidado de familiares, maternidad, paternidad, etc.). 

Esto significa que el convenio de empresa puede cambiar todas esss i 
del convenio de sector. 

• Las empresas, por causas objetivas (economicas por mas de 2 r 
nucion de ventas, organizativas, tecnologicas 0 de production), pueder m 
siguientes condiciones del convenio: la jornada, el horario, el 
sistema de remuneracion (los pluses a aplicar y la cuantia de los mismas 
trabajo y de rendimiento, la movilidad extraordinaria y las mejoras vc r : : 
dad social (la posibilidad de pagar mas en las bajas). 

• Si no hay acuerdo con los representantes, se acude a la comision p=r^i 
y despues a arbitraje en la Comision Nacional Consultiva. 
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Los conflictos colectivos 

de la relacion laboral pueden existir conflictos entre los trabajadores y la empresa. Cuando se trata de un conflicto entre un solo traba- 
£ empresa, se trata de un conflicto individual, el cual ya hemos estudiado en el tema anterior. Ahora vamos a ver los conflictos entre los 
"ores como grupo y la empresa. Existen dos tipos de conflictos colectivos: 



Zonflicto 
jjridico 



Cuando hay una discrepancia entre la empresa y los trabajadores sobre la interpretacion de una 
norma laboral. En estos casos se acude a los Juzgados de lo Social o al Tribunal Superior 
de Justicia para que proporcionen una interpretacion de la norma. 



:nflicto de 
nfereses 



Cuando se quiere revisar una norma que ya existe para modificarla o para que aparezca otra nueva. 
En estos casos se acude a la huelga como medida de presion para cambiar esa norma. Tambien 
existen otras medidas de presion como las manifestaciones, las concentraciones y los encierros. 



La huelga 

:e un derecho fundamental de la Constitucion. Para que una huelga sea legal debe ser una huelga laboral, directa, no novatoria 
iva. Ademas, debe cumplir con el procedimiento que se explica en la pagina siguiente. 



laboral 



Debe ser una huelga laboral, por lo que se excluyen las huelgas politicas. El Tribunal Constitucio- 
nal interpreta que son ilegales las estrictamente politicas, pero si son legales las huelgas contra los 
poderes publicos por las consecuencias economicas, sociales y laborales que ocasionan sus acciones. 
Por ejemplo, en la guerra de Iraq los sindicatos fueron a la huelga con el siguiente eslogan: "No a la 
guerra y a sus consecuencias economicas, laborales y sociales". Sin la coletilla seria una huelga ilegal. 



directa 



A 



Debe ser una huelga directa, estan prohibidas las huelgas de solidaridad. SI que se permite 
cuando se trata de solidaridad con otros companeros de trabajo, por ejemplo, cuando hay una huelga de 
interinos y los funcionarios los apoyan. 



id novatoria 



Debe ser una huelga no novatoria, que quiere decir que no cabe una huelga para modificar algo 
que esta pactado en un convenio (si has negociado y pactado no vale despues ir a la huelga en 
relacion a lo ya acordado). Otra cosa distinta seria una huelga para introducir algo nuevo en el conve- 
nio, siempre que no modifique lo pactado. Si que se permite acudir a la huelga si la empresa incumple 
lo recogido en el convenio. 




Las huelgas abusivas se presumen ilegales. Son huelgas abusivas: 

a) Las huelgas rotatorias: los trabajadores se alternan sucesivamente por sectores o departamentos, 
de manera que se paraliza el trabajo de los demas. 

b) Las huelgas estrategicas o de tapon: donde los trabajadores cesan en puestos estrategicos e 
impiden al resto de la empresa trabajar. 

c) Las huelga de celo o reglamento: se trabaja minuciosamente, con excesiva diligencia, de manera 
que se ralentiza el trabajo. Por ejemplo, si los vigilantes de la entrada supervisan con detalle a todo el 
mundo y la colapsan. 

d) Las huelgas a la japonesa (mayor rendimiento): se produce una cantidad excesiva de producto 
para que al empresario le suponga un coste el tener que mantenerlo en almacen. 
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Convocatoria 




Quienes pueden convocarla: 

El comite de empresa y los delegados de personal de la empresa. 

Los sindicatos que esten implantados en ese ambito. 

Directamente los trabajadores, en votacion secreta y aprobada por mayoria. 



Procedimiento para convocarla: 

Preavisar con 5 dias de antelacion a la empresa y a la Autoridad Laboral (10 dfas en servicios publk 
Si se trata de un servicio esencial para la comunidad, el Gobierno fijara unos servicios minimos. 
En las comunidades autonomas suele existir un Acuerdo Extrajudicial de Solucion de Con 
tos Laborales (ASEC) donde la patronal y los sindicatos pactan crear organos para solucionar los < 
tos laborales y evitartanto acudir a los Juzgados de lo Social como a una huelga. 
Por ejemplo, en el caso de la Comunidad Valenciana el organo que se ha creado es el T.A.L. (Tribuna 
Arbitraje Laboral), en el cual se establece que antes de convocar una huelga es preciso acudir antes i 
TAL, con 72 horas de antelacion a la convocatoria, para intentar una mediacion entre las par 



Comite de huelga 



Los convocantes constituyen un comite de huelga, formado por un maximo de 12 miembros 
resolver el conflicto y para garantizar los servicios de seguridad y vigilancia, de manera que 
certifique la seguridad de las personas y de las instalaciones, asi como la posibilidad de continuar \ 
actividad una vez finalizada la huelga. 



Desarrollo de 
la huelga 



Los empresarios no pueden sancionar a los operarios por ir a la huelga y tampoco pueden contratar a : 
trabajadores para suplir a los huelguistas (esquirolaje). 
Los trabajadores pueden organizar piquetes informativos para dar information y publicidad de la r m 
pero no piquetes violentos con ocupacion de locales. 
Sf esta permitido ocupar locales para ejercer el derecho de reunion y de informacion sobre la huekjas \ 
como para intentar una negotiation. En definitiva, siempre que la ocupacion sea pacifica. 
Se debe respetar tanto el derecho de acudir a la huelga como el de no acudir a ella. 



Consecuencias 
de la huelga 



V-t> 

J 



Los trabajadores no cobran salario por los dias de huelga y tambien se les descuenta la parte pnr 
de los descansos semanales y festivos y de las pagas extraordinarias. 
No cabe la posibilidad de descontar dias de vacaciones, salvo que la huelga sea ilegal. 
La empresa no cotiza a la seguridad social durante la huelga. 



Caso practico 6 

El comite de empresa de una compama valenciana ha convocado una huelga con el siguiente procedimiento: 

- Avisa a la empresa y a la Autoridad Laboral con 7 dias de antelacion (no es un servicio publico). 

- Acude al TAL. a intentar una mediacion en el conflicto 48 horas antes de convocarla. 

- Se constituye un comite de huelga formado por 15 miembros. 
^Esta bien convocada la huelga? Solucion: 

El comite de empresa si que esta facultado para convocar una huelga. 

Ha avisado con al menos 5 dtas de antelacion a la empresa y a la Autoridad Laboral, pero no ha intentado una mediacion en el TAL 
menos 72 horas de antelacion, sino solo con 48 horas, lo que no es correcto. 

Por ultimo, el comite de huelga ha de estar formado por un maximo de 12 miembros y tiene 15, con lo que lo sobrepasa. 
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B) El cierre patronal 

sa medida utilizada por la empresa que consiste en cerrar el centro de trabajo para impedir el acceso a los trabajadores. 
Gausas legales para el cierre: 

l«ndo exista una ocupacion violenta de los locales que pueda poner en peligro la seguridad de las personas o las instalaciones. 
jo es una huelga abusiva que impide continuar con el trabajo a los que si quieren trabajar. 
sa debe comunicarlo en 12 horas a la Autoridad Laboral. 
■feecuencias: la empresa no paga los salarios a los trabajadores no huelguistas. 

Caso practice) 7 

I ur empresario observa que los trabajadores que estaban en huelga estan manifestandose con pancartas en el exterior de la fabrica. Ante el 
de que entren y lo destrocen todo decide realizar un cierre patronal de 3 dias, por lo que los trabajadores que si que estan trabajando 
'j=r salir de la empresa y posteriormente no cobraran el salario correspondiente a esos dias. ^Esta bien realizado el cierre patronal? ^Ha 
:«do la empresa el procedimiento adecuado? ^Que consecuencias conlleva? Solucion: 

mm empresa puede realizar un cierre patronal en el caso de que exista ocupacion violenta de los locales, pero en este caso solo hay mani- 
fetebones en el exterior, por lo que no existen causas suficientes. En caso de cierre, el procedimiento que deberia seguir el empresario es 
~ jnicarlo a la Autoridad Laboral en 12 horas. Las consecuencias suponen que si debera pagar los salarios a los trabajadores no huelguis- 
z . 5 que no se trata de un cierre patronal legal. 



C) La solucion extrajudicial de conflictos 

s ntentar no llegar a los juzgados o a la huelga, los sindicatos y los empresarios han pactado 
pBbltdad de una Solucion Extrajudicial de Conflictos. Estos pactos operan a nivel de Comunidad 
-a, como vimos en la pagina anterior donde en la Comunidad Valenciana se habia aprobado el 
: r 3 de Arbritraje Laboral). Las opciones que se ofrecen a las partes en estos organos son: 

Bonciliacion: se acude a un conciliador que intenta que las partes lleguen a un acuerdo, pero no 
ara soluciones. 

■ediacion: el mediador intenta que ambas partes lleguen a un acuerdo y para ello ofrece posibles 

pAitraje: ambas partes aceptan acudir a un arbitro, el cual tomara una decision que sera obligatoria 
- dos partes. 



i. El derecho de reunion 



|*ajadores tienen derecho a reunirse dentro de la empresa. Para ello, la empresa esta obli- 
r facilitar el lugar de reunion si las condiciones lo permiten. Los que acuden a reuniones deben 
*wera del horario de trabajo. 

Procedimiento de reunion 

l oonvocatoria la pueden realizar los delegados de personal o el comite de empresa, o bien los 
Bandores directamente si estos suponen un 33% de la plantilla. 

presiden los representantes, hay un orden del dia y no se pueden tratar otros temas. 

i :nce comunicar a la empresa con 48 horas de antelacion. 

s acuerdos que afectan a toda la plantilla requieren de un acuerdo de la mitad mas uno. 

rio puede llmitar este derecho si: 

■ tanscurrido mas de dos meses desde la anterior reunion, salvo que sea para informar sobre 
ion de un convenio colectivo. 
no se han reparado los danos causados en anteriores reuniones. 
I un cierre patronal y la empresa esta cerrada. 



BUSCA EN LA WEB 

Busca el organo de solucion 
extrajudicial de conflictos 
laborales de tu Comunidad 
Autonoma en la web y ana- 
liza que opciones de solu- 
cion del conflicto a traves de 
la conciliacion, mediacion y 
arbitraje ofrecen. 

Puedes investigar tambien 
en la pagina web del T.A.L. 
de la Comunidad Valen- 
ciana. En las actividades 
finales se encuentra el en- 
lace, entra en su pagina y 
contesta a las preguntas 
que se plantean sobre este 
organismo. 
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f Casos practicos a resolver 

A) La libertad sindical y los sindicatos 

1°) Resuelve las siguientes cuestiones: 

a) ^Que diferencia hay entre libertad sindical positiva y negativa? 

b) entre representation unitaria y sindical? ^Quien la nombra? 

c) ^Cuales son los dos sindicatos mas representatives a nivel estatal 
en Espafia? las dos asociaciones empresariales? 

d) ^Quienes no pueden pertenecer a un sindicato? 

e) ^Pueden los autonomos pertenecer a un sindicato? 

2°) Indica cuales de los siguientes sindicatos pueden tener delegados 
sindicales y cuantos: 

a) Sindicato A, ha obtenido el 20% de votos y tiene 2 representantes en 
el comite. La empresa tiene 500 trabajadores. 

b) Sindicato B, ha obtenido el 50% de los votos y tiene 3 representan- 
tes en el comite. La empresa tiene 1 .200 trabajadores. 

c) Sindicato C, ha obtenido el 90% de los votos y tiene 4 representan- 
tes en el comite. La empresa tiene 200 trabajadores. 

d) Sindicato D, ha obtenido el 1 0% de los votos y no tiene ningun repre- 
sentante en el comite. La empresa tiene 50 trabajadores. 

3°) Jose esta afiliado a un sindicato y desde hace unos meses no le 
Mega el correo del sindicato a la empresa, con lo que no puede colo- 
carlo en el tablon. Lo comunica a la direction y esta le contesta que no 
tiene por que recibir correos del sindicato para colgarlos en la empresa. 
cSe ha vulnerado algun derecho del trabajador? 

B) La representation unitaria 

4°) Una empresa tiene 20 trabajadores. Se celebran elecciones para 
elegir delegados de personal. La empresa comunica las siguientes nor- 
mas: 

» Pueden votar y ser elegidos todos los trabajadores que tengan una 
antiguedad en la empresa de al menos dos meses. 

»La edad para presentarse a candidato es de 16 anos. 

»Cada elector podra dar su voto a 3 candidatos como maximo. 

»Las candidaturas independientes necesitan presentar un aval de fir- 
mas del 51% de la plantilla, o sea, 11 firmas. 

Explica si las normas establecidas son las correctas. 

5°) En una empresa de 400 trabajadores se van a celebrar elecciones 
a representantes. En la plantilla hay 320 operarios en el taller y 80 
trabajadores en las oficinas. 

a) ^Hay delegados de personal o miembros del comite? ^Cuantos? 

b) ^Cuantos colegios electorales hay? 

c) ^Cuantas mesas electorales habra para votar? 

d) <^Se utiliza la lista abierta o la lista cerrada? 



6°) Indica el numero de delegados de personal o miembm | 
que le corresponden a los siguientes centros de trabap 

a) Toshiba, con 83 trabajadores. 

b) Almanaque, con 31 trabajadores. 

c) Serezade, con 340 trabajadores. 

d) Deconstruccion, con 3.700 trabajadores. 

e) Asereje, con 125 trabajadores. 

7°) Un miembro del comite es despedido porque no an 
instruction del encargado. La empresa le entrega la carta 
se vaya hoy mismo. 

a) <?,Ha seguido la empresa el procedimiento correcto? J*? 

b) Si la empresa hubiese realizado el procedimiento 
bajador hubiese reclamado el despido, d£ndole la razor - 
declarandose el despido improcedente, ^que ocurriria? 

8°) ^Cuantas horas le corresponden de credito horario ■ 
representantes? 

a) Los delegados de un centro con 40 trabajadores. 

b) Los miembros del comite de un centro con 600 trabapon 

c) Los miembros del comite de un centro con 170 tra" 

C) Conflictos colectivos 

9°) Indica si son legates o ilegales las siguientes hu« 

a) Una huelga para reclamar que el Gobierno dimita. 

b) Una huelga de solidaridad de los trabajadores de la ens 
los trabajadores mineros de Asturias. 

c) Una huelga que quiere una subida salarial del 2% i :- 
actual convenio se pacto una subida del 1%. 

d) Una huelga en la que los trabajadores se van tumand: 
la semana en una seccion diferente. 

1 0°) Los trabajadores del caso d) anterior estan de | 
una semana, con lo que el resto de operarios no pueden ^ 
siempre falta alguna seccion. La empresa decide, para - 
rios, realizar el cierre patronal, y lo comunica a la Autoritec 
5 horas. 

a) «>, Tiene motivos legates para el cierre patronal? 

b) iQue consecuencias conlleva? 

c) ^Se ha comunicado con tiempo suficiente el cierre? 

D) Derecho de reunion 

11°) Los trabajadores de una empresa quieren celebrar | 
para plantearse que medidas tomar contra la decisiar : 
de abrir un E.R.E. 

a) ^Pueden reunirse los trabajadores dentro de la e~:-=i 

b) ^Esta la empresa obligada a facilitar la reunion? 

c) ^Quien puede convocar una asamblea de trabajadoed" 
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asa conceptos 

libertad sindical y los sindicatos 
iibertad sindical: 

I derecho que existe desde 1975 que existe la democracia. 

ser positiva, como el derecho a afiliarse a un sindicato. 

ser negativa, como el derecho a no presentarse a las elec- 
sindicales. 

que afirmacion es cierta: 

entacion unitaria son los trabajadores elegidos por los pro- 
companeros para que les representen en la empresa. 

entacion sindical son los delegados sindicales elegidos 
propios companeros en las elecciones en la empresa. 

Bpresentacion unitaria la forma el comite de empresa y los de- 
sindicales. 

es cierta. 

pueden afiliarse a un sindicato: 

tabajadores por cuenta ajena. 
iabajadores por cuenta propia. 
leces, magistrados y fiscales. 
pBfci'a. 

que una empresa tenga delegados sindicales: 

tabajadores de la empresa deben votarlos en las elecciones. 

=rz r e$a debe tener al menos 250 trabajadores. 

andicato debe tener al menos dos representantes en el comite 
empress. 

representation unitaria 

las elecciones a representantes en la empresa: 

re$a electoral la forman el presidente, que es el mas antiguo, y 
«ales, el de mayor y menor edad del centro. 

pueden presentar todos los trababajadores. 

hmara un unico colegio electoral, con independencia del tama- 
k <a plantilla. 

n un centro de trabajo con 300 trabajadores: 

^tegiran 13 delegados de personal, 
degiran 13 miembros del comite de empresa. 
degiran 13 miembros del comite intercentros. 



7°) Los representantes de los trabajadores gozan de 
alguna de las siguientes garantias: 

a) Si el despido es improcedente, el representante siempre vuelve a 
trabajar y se readmite, ademas de cobrar los salarios de tramitacion. 

b) Nunca pueden ser despedidos, siempre estan fijos en la empresa. 

c) Si hay un despido colectivo por causas economicas, los ultimos que 
se van son ellos. 

d) Se convierten en liberados sindicales automaticamente y no van a 
trabajar a la empresa, ejerciendo unicamente funciones sindicales. 

C) El convenio colectivo 

8°) Una modificacion que ha habido en los convenios 
colectivos con la reforma laboral es que: 

a) Los convenios de empresa tendran preferencia sobre los convenios 
superiores (como los de sector) en algunas materias. 

b) Una empresa puede modificar las condiciones del convenio volunta- 
riamente sin motivo alguno. 

c) Cuando finaliza un convenio ahora se prorroga automaticamente 
aho a ano, en espera de que exista otro nuevo convenio. 

d) Ninguna es cierta. 

9°) Los convenios de empresa pueden modificar el 
convenio de sector en la siguiente materia: 

a) La cuantia del salario base y complementos salariales. 

b) Las medidas para favorecer la conciliation laboral y familiar, como 
maternidad, paternidad, lactancia, excedencias, etc. 

c) La planificacion anual de las vacaciones. 

d) Todas son materias modificables por el convenio de empresa. 

D) Los conflictos colectivos 

10°) La diferencia entre conflicto juridico y de intere- 
ses es que: 

a) En el conflicto juridico se interpreta una norma por los Juzgados de 
lo social, y el conflicto de intereses se quiere revisar una norma que 
ya existe. 

b) El conflicto juridico son las huelgas y el de intereses son las mani- 
festaciones y encierros de los trabajadores. 

c) Ninguna es cierta. 

11°) No es una huelga abusiva: 

a) Una huelga rotatoria, donde se turnan por sectores. 

b) Una huelga estrategica, donde cesan en puestos clave. 

c) Una huelga a la japonesa, donde se trabaja la mitad de la jornada. 
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Repasa conceptos 



12°) Pueden convocar una huelga: 

a) Cualquier trabajador con que este afiliado a un sindicato. 

b) Los sindicatos que esten implantados en ese ambito o el comite de 
empresa. 

c) Directamente los trabajadores por mayoria en votacion secreta. 

d) La b) y la c) son ciertas. 

13°) Para convocar correctamente la huelga: 

a) Hace falta comunicarselo a la empresa con una semana de ante- 
lacion. 

b) Si es un servicio publico hay que comunicarlo a la Autoridad Laboral 
con 10 dias. 

c) El comite puede comunicarselo a la empresa en 48 horas. 

d) Los Acuerdos Extrajudiciales de Solution de Conflictos no pueden 
exigir ningun requisito anadido. 

14°) Los trabajadores que vayan a una huelga: 

a) No cobraran salario por los dias no trabajados. 

b) No cobraran la parte proporcional de descansos semanales y festi- 
vos, y de pagas extras, por los dias no trabajados. 

c) Las dos son ciertas. 



15°) El cierre patronal: 

a) Consiste en que la empresa cierra el centro de \ 
economicas para no seguir perdiendo dinero. 

b) Consiste en cerrar el centro de trabajo para 

los trabajadores cuando exista una ocupacion y= <xs 
violenta o se convoque una huelga abusiva que 
con el trabajo. 

c) Consiste en cerrar el centro de trabajo para no ;a^r 
huelguistas. 

d) La b) y la c) son ciertas. 
16°) La diferencia entre mediacion y arbC 

a) El mediador intenta que las partes lleguen a un bzjs* 
ofrece posibles soluciones. 

b) El mediador intenta que las partes lleguen a un ar 
soluciones y el arbitro no las aporta. 

c) El mediador intenta que las partes lleguen a in 
soluciones y el arbitro toma una decision que 35 
ambas partes. 

E) El derecho de reunion 
17°) Es cierto que en el derecho de reu 

a) Se debe comunicar a la empresa con 48 horas J - 

b) Los que acudan deben estar en horario de trabajo a 



(3) Click en la web 



El Tribunal de Arbitraje Laboral (TAL) de la Comunidad Valenciana 

Entra en la pagina de la Fundacion del Tribunal de Arbitraje Laboral en el siguiente enlace: 




http://fundaciontal. org/ 
Entra en el apartado de preguntas frecuentes para resolver estas cuestiones: 

a) ^Quienes forman parte del patronato de esta fundacion y por lo tanto gestionan el TAL? ^Que es el sistema de solution 
conflictos laborales de la Comunidad Valenciana? 

b) ) iQue es la mediacion y quien compone el equipo de Mediadores? <j,Que es el arbitraje y quienes componen el Cuerpo 3 

c) £En que tipo de conflictos laborales es competente la fundacion TAL? 

d) ^ Cuando la mediacion y el arbitraje son obligatorios? 

Entra en el apartado de estadisticas del 2011 y busca la siguiente information en la pagina 6: 

a) ^Cuantos procedimientos finalizaron en arbitrajes y en mediaciones? <,Que porcentaje suponen de cada uno? ^Suelen por, 
decidir acudir a un arbitro 0 prefieren una mediacion? 

b) De las mediaciones efectivas, ^cuantas llegaron a un acuerdo y cuantas no? ^Que porcentaje suponen? 
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ENTORNO LABORAL 
La reforma laboral de los convenios colectivos 
reforma anima a las empresas a desvincularse de los convenios" 

laboral dio prioridad a los convenios y acuerdos de empresa, por encima de los territoriales y los sectoriales. Y eso comienza a verse en la ne- 
colectiva. Desde que se aprobo la reforma se han firmado 430 pactos, antes apenas habia 19. Con ser significativo este dato, todavla hay un dato 
itivo, del total de acuerdos de empresa 166 se han rubricado para desvincularse de convenios territoriales o sectoriales, segun un informe de 
fltoorado a partir de datos del Ministerio de Empleo. 

Lsf ;c f encima lo pactado en las empresas por patronos y trabajadores, la reforma laboral abre la puerta a que este tipo de acuerdo negocie condiciones 
aes a Ka baja. Uno de los tipos de pactos de este tipo son los llamados de descuelgue, 32 de los rubricados. En ellos lo que se hace es acordar salarios 
EGac de los que se ha hecho en los convenios de ambito superior. 

^perisamente, era uno de los objetivos de la reforma laboral la descentralizacion de la negociacion colectiva y uno de los puntos que mas resistencia 
: entre sindicatos y en varias organizaciones patronales, como la CNC (construction) o Confemetal (la del metal). Durante la presentation del informe, 
I general de UGT, Candido Mendez, denuncio que la reforma laboral ha paralizado la negociacion colectiva este ano. Para haceresta afirmacion, 
j se apoyo en los datos de los convenios firmados hasta el mes de agosto: en total, 1 .307 frente a los 3.849 en el mismo periodo del ano pasado. 

~E B Pais. 4-10-12. Extracto de la noticia de M.V.G. 

|6 convenios de empresa y acuerdos de empresa se han firmado este ano y el anterior? ^Cuantos se han firmado para desvincularse 
: de sector o territorial superior? 

1 los pactos de descuelgue? ^Cuantos han habido? 

i ofcjetivo tenia la reforma laboral respecto a la negociacion colectiva? <,Que ha pasado hasta agosto del 2012 en cuanto al numero de 
jfrmados respecto al ano anterior? 

:: "as sobre la descentralizacion de los convenios superiores en los de ambito de empresa? 
pacto del azulejo garantiza la paz hasta 2016" 

x de acuerdo alcanzado la noche del viernes entre patronal y sindicatos del sector ceramico garantiza la paz social hasta el fin de 2016, fecha maxi- 
= podra estar en vigor el nuevo convenio colectivo. La negociacion, que se ha prolongado durante mas de 15 horas, ha sido para los sindicatos 
■ y complicada" que recuerdan por la entrada en vigor de la reforma laboral y, sobre todo, la caducidad de los convenios que esta introduce. El 
«t <6 a los sindicatos a convocar una huelga de 3 dias en diciembre que se iba a retomar la proxima semana. 

I supone la eliminacion de la ultraactividad, con lo que la fecha de caducidad del convenio es un presion increible para la negociacion", explico ayer 
: general de MCA-UGT en Castellon, Vicente Chiva. Esta previsto que el pacto se hago oficial el 23 de enero. De no ser asi, el actual convenio 
! julio y el sector y sus 15.000 asalariados pasarian a estar regulados por el Estatuto de los Trabajadores o convenios de empresa. 

3d ponia a los sindicatos en una posicion mas debil frente a la patronal. Pese a ello, los representantes de CCOO y UGT han ampliado la dura- 
renio hasta 2014 (inicialmente se propuso hasta 2013) y alargado un ano mas la caducidad. "Tendremos dos anos para negociar el siguiente, asi 
> garantizar que habra paz social hasta ej fin de 2016", explico Chiva. 

| derrotas 

Bborai ha dejado poco margen mas de maniobra. La patronal propuso una congelation salarial que sido rechazada de piano por los sindicatos 
^iion de este viernes. Hasta entonces reclamaban que, como mlnimo, los salarios se igualaran al IPC. "Aun con el pago de los retrasos desde 
ss saro que los trabajadores van a perder poder adquisitivo porque ya no se van a revisar las tablas en funcion a la subida del IPC", recuerda Chiva. 
«ncluye un incremento del 1,8% para 2014. 

|p actorias sindicales, Chiva apunta a la eliminacion de la clausula de absorcibn y la minimization del impacto de la flexibilidad horaria. Entre las 
a congelation salarial y la no revision conforme al IPC. 

E H. Pais. 13-1-13. Extracto de la noticia de Lorena Ortega. 



^ creen los sindicatos que ha sido una de las negociaciones mas duras y complicadas que recuerdan? 

" 'ca que la reforma laboral ha eliminado la ultraactividad del convenio? ^Cuando finalizaria el actual convenio del azulejo y que 
- : hay otro convenio? ^Por que crees que dice que los sindicatos ahora tienen una posicion mas debil? 

I bgrado los sindicatos en la negociacion y en que han cedido? ^Que crees que es la paz social? 

rss sobre esta situation de que los convenios tengan una fecha de caducidad al ano de que finaliza su vigencia y haya que negociar 
s que hay otras soluciones? 
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EDUCACION EN VALORES EN EL MUNDO LABORAL 



Aprender a escuchar: a favor o en contra 
La huelga general del 29-Marzo-2012 

Muchos conflictos no se resuelven por la dificultad de escuchar a la otra parte. En esta actividad se trata de dejar a un lado las ideas pre 1 
tengas sobre la huelga general e intentar defender la postura que te haya tocado, escuchando al mismo tiempo los argumentos de la otra 

Organizad en clase dos grupos de 3 alumnos para que cada grupo defienda una postura a favor o en contra de la huelga segun los argi 
que se indican abajo. Realizad un debate sobre el tema de la huelga. Para ello, se dara una primera ronda para que cada alumno m 
argumento y los demas solo escuchen. En una segunda fase se abrira un debate libre donde el profesor sera el moderador. Cada grupo e 
arbitro de entre los alumnos, que se encargara de "vigilar" el comportamiento adecuado durante el debate: no levantar la voz, escuchar ab 
te al otro grupo, no salirse del tema, etc, para lo cual podra sacar tarjetas amarillas y rojas. Con una tarjeta roja el alumno sera sustiti 
de clase. El profesor dara por terminado el debate y presentara las conclusiones en la pizarra, tanto del contenido como de las formas 1 



"Diez razones para ir a la huelga generally otras diez para ir a trabajar como un dia 



Sf: Sindicatos, partidos, indignados... todos tienen motivos para irel 29-M 

1) Despido mas barato y facil. La reforma abarata el despido objetivo a 20 dias por 
ano y amplia los supuestos de aplicacion (basta una simple prevision de caida de 
ingresos). Ademas, ahora es el trabajador el que ha de demostrar que un despido 
es improcedente, y no al reves. 

2) ERE a funcionarios. La nueva legislation perjudica seriamente a millones de em- 
pleados publicos: permite los expedientes de regulation de empleo en entidades 
publicas con ajustes presupuestarios. 

3) La precariedad se hace "cronica". La nueva reforma crea un nuevo contrato de 
"apoyo al empleo" que posibilita ser despedido sin indemnizacion el primer ano; 
ademas, ahora los jovenes pueden encadenar contratos temporales hasta ios 30 
anos, y la empresa puede modificar unilateralmente las condiciones -sueldo, hora- 
rio, jornada.. - de sus empleados indefinidos. 

4) Los parados, a trabajar gratis. Afecta tambien a los mas de 5 millones de pa- 
rados: desde febrero pueden obligarlos a desempenar labores a favor de la co- 
munidad si perciben alguna prestation y no estan apuntados a ningdn curso de 
formation. 

5) Ni rastro de las medidas en el programa electoral. La reforma laboral era apenas 
una vaga propuesta en el programa electoral. Durante la campana no se dejo en- 
trever que se fuera a aprobar algo asi. Ademas, pese a que durante meses se urgio 
a patronal y sindicatos a llegar a un acuerdo, el Gobierno presento su reforma sin 
consenso por parte de los trabajadores. 

6) Expertos alertan: no creara empleo. Ya lo reconocieron miembros del Gobierno y 
lo han suscrito economistas y expertos: la reforma no ayudara a crear empleo. "No 
aborda la dualidad", sostienen en la fundacion Fedea; la consultora PwC cree que 
por si sola no servira: "Son necesarias otras reformas que impulsen el consumo y 
la actividad". 

7) La situation es excepcional. Con cinco millones de parados, recortes en todo 
tipo de servicios y subidas en tasas e impuestos, Espana sufre una situacion inedita 
en su historia reciente. No parece descabellado convocar la que seria solo la sexta 
huelga general de la historia espanola. 

8) Es un derecho fundamental. Aunque denostado en los ultimos tiempos, el de 
huelga es un derecho fundamental de la Constitution (art. 28), que se ejerce cuan- 
do cada ciudadano lo estime. 

9) Despidos incluso con baja medica. La reforma legitima los despidos procedentes 
para aquellos trabajadores que acumulan nueve dias de baja en un mes, aunque 
sea justificada. 

10) Las huelgas a veces funcionan. Ya ocurrio en 2002, con la huelga general que 
sufrio el Gobierno de aquel momento; entonces, se logro dar marcha atras a la 
reforma laboral, aun ya aprobada. 



NO: Gobierno, patronales y los mercados, a favor de ir al trabapo 

1) Lo que quiere Espana es trabajo. La huelga no va a cambian 
para crear mas puestos de trabajo, que es lo que necesita la doo- 

2) Dolorosa, pero necesaria. La reforma laboral del Gobierno pm 
ciertos sectores, pero beneficiosa para el conjunto: flexibiliza ei m 
y permite buscar vias para evitar el despido en empresas con ora 

3) Un palo para la economia. Si la huelga general tiene muchos^ 
la production economica espanola; supondria un coste de 1.000 -i 
segun calculos efectuados por la patronal. 

4) No hay que enfadar a ios socios de la UE. La huelga genaa 
podria emparentar a Espana con paises como Grecia, que 
intervenidos por la UE ante su negativa a llevar a cabo las 
Ademas, los mercados financieros tampoco verian con buenos j 
atras del Gobierno. 

5) El Gobierno no ha pasado ni ios 100 dias. La huelga genaa m 
sin respetar los conocidos como "100 dias", el piazo minimo - 
gun la costumbre- a todo Gobierno para llevar a cabo sus snaa 
otro lado, ia huelga no servira de mucho, ya que no cedera 
vista del apoyo electoral recibido en las elecciones generates. 

6) Es una huelga 'politica'. Ya advirtio el Gobierno que la oposcnr i 
sacar a la gente a la calle en su contra; la huelga, asi, no es if 
partidista de desgaste al Gobierno. 

7) La ultima huelga es reciente y fracaso. La anterior huekp j 
septiembre de 2010, apenas recibio apoyo popular. ^Que :ra 
que esta nueva protesta vaya a contar con mayor participator 

8) Los sindicatos no han estado a la altura. Desde el inicio de - 
no han defendido bien los intereses de la ciudadanfa y no - — 
consiga una huelga exitosa. 

9) Solo los fijos pueden ir a la huelga. Los trabajadores ^cs 
son los unicos que tienen el "privilegio" real de ir a la huekjac i 
empleo muy precario o ni siquiera trabajar, no. 

10) El que se va de huelga no cobra ese dia. El derecho de r-jsc 
lo que no quiere decir que sea gratis. Ante el panorama de nas: 
mento de precios, la idea de perder el sueldo de un dia puefe I 

FUENTE: 20 minutos. 27-5-12. 
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Seguridad Social y desempleo 



TENIDOS: 

La Seguridad Social 

Prestaciones de la Seguridad Social 

Desempleo 
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MIN/STERIO 
DE EMPLEO 
Y SEGURIDAD SOCIAL 



TRESORER1A GENERAL 
DE LA SEGURETAT SOCIAL 



DIRECCIO PROVINCIAL 
ADMINISTRACIO NUM. 46/01 



TESORERIAGEtMERAL 

DE LA SEGURIDAD SOCIAL 



OIRECOON PROVINCIAL 
AOMINISTRAOON N° 46/01 



OBJETIVOS: 

- Conocer la estructura del sistema de Seguridad Social. 

- Calcular la cotizacion a la Seguridad Social por parte de la empresa. 

- Conocer las prestaciones basicas de la Seguridad Social. 

- Calcular las prestaciones por incapacidad temporal. 

- Tomar conciencia de la reforma del sistema de pensiones y sus consecuencias. 

- Conocer los requisitos y las situaciones de desempleo, asf como calcular la 
cuantia a recibir. 
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No es hasta el siglo XX 
cuando comienza a recono- 
cerse en Espana la obliga- 
tion del Estado de proteger 
situaciones de necesidad 
de sus trabajadores. Asi: 

■ La primera ley que protegia 
frente al accidente de traba- 
jo es del ano 1900. 

> El primer sistema de seguri- 
dad social se creo en 1908, 
llamandose Institute Nacio- 
nal de Prevision. 

• El sistema de seguridad so- 
cial tal como lo conocemos 
actualmente fue creado en 
1967. 



1. La seguridad social 

A) El principio de solidaridad 

La seguridad social es uno de los pilares del Estado del Bienestar en nuestra sociedad : 
que los ciudadanos, ante situaciones de necesidad como un accidente, una er 
incapacidad, la jubilation, la viudedad, la orfandad o el desempleo, puedan acceder a unas; 
tanto sanitarias como economicas que les ayuden a superar dicha situation de neceata 
se encuentran. 

El derecho a la seguridad social, ademas, viene recogido en la propia Constitution 
1978 en su articulo 41, al senalar que los poderes publicos (el Estado, la Administration -a 
regimen publico de seguridad social para todos los ciudadanos, que garantice a I 
las prestaciones sociales suficientes ante situaciones de necesidad, especialmente en caso 3= : 

Sin embargo, para tener acceso a las distintas prestaciones de la seguridad social 
plir unos requisitos minimos que fijan las leyes (sobre todo, estar de alta laboral } 
cotizacion). Es lo que da lugar al nivel contributivo de la seguridad social. Ello no impkfe 
neamente exista tambien un nivel no contributivo para aquellos ciudadanos que no 
lo suficiente y no tengan recursos. Ello lo abordaremos mas adelante. 

^En que consiste el principio de solidaridad de la seguridad social? 

Este principio implica que se produce una solidaridad entre los ciudadanos en funcu : 
de manera que se presta ayuda a los que "se encuentran en situation de necesidatf 

Ejemplos del principio de solidaridad de la seguridad social 

• Hay una solidaridad entre los que mas aportan dinero y los que menos aportan, : - 
de los ingresos unos cotizan mas o menos a la seguridad social. 

• Hay una solidaridad entre los que tienen la suerte de nunca estar enfermos y los 
tan, pues los segundos reciben las prestaciones de la seguridad social. 

• Hay una solidaridad entre las generaciones presentes y las que ya han dejado de tral| 
la edad, pues los primeros cotizan ahora a la seguridad social para que los que trabaja 
mente cobren hoy la pension de jubilation. 

• Hay una solidaridad entre los que tienen trabajo y quienes lo han perdido y lo bu 

primeros cotizan por desempleo y los segundos cobran el paro. 

• Hay una solidaridad entre todos los ciudadanos, pues a traves de los impuestos i 
las situaciones de necesidad de quienes no tienen recursos y no han cotizado si 
del nivel no contributivo. 



B) Campo de aplicacion de la seguridad social 

La seguridad social se aplica tanto a los trabajadores que estan cotizando (nivel contrit 
aquellos ciudadanos que carecen de rentas (nivel no contributivo), los cuales tienen ac 
prestaciones. Veamos quienes estan incluidos en cada nivel: 



Nivel 
contributivo 



Los trabajadores, y sus familias, que residan y trabajen en Espana: trabajadores ; 
ajena, autonomos, socios trabajadores de cooperativas, funcionarios, estudiantes, esp 
dentes con requisitos, extranjeros con permiso de trabajo. 



Nivel no 
contributivo 



Los espanoles que residan en Espana, que no esten incluidos en el nivel contributivo i 
ber cotizado lo suficiente. Las prestaciones a las que tienen derecho son: asistencaj 
incapacidad permanente y jubilation. 



u: ---2013 
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C i Estructura de la seguridad social 

jmiad social esta formada por dos tipos de regimenes: un regimen general, que engloba a casi 
s trabajadores, y otros regimenes especiales donde estan incluidos algunos trabajadores. 



Los trabajadores por cuenta ajena que no esten en ningun regimen especiaL j 

■ Autonomos, trabajadores agrarios por cuenta propia, trabajadores del mar, tra- 
bajadores de la mineria, funcionarios, estudiantes menores de 28 anos. 

1 Los empleados de hogar se han incorporado al regimen general, asi como 
los trabajadores agricolas por cuenta ajena. 




ifnenes 
:edales 



nes | ^ 

lies J 



^SABIAS QUE...? 

En Espana, segun las es- 
tadisticas del Ministerio de 
Empleo en marzo de 2013, 
habian: 

»1 1.920.000 de trabajadores 
del regimen general. 

»2.808.000 de trabajadores 
del regimen de autonomos. 



^Quienes estan incluidos en el regimen de autonomos? Principalmente: 

t fcabajadores mayores de 18 ahos que desarrollen una actividad por cuenta propia, de 
B habitual, personal y directa (tener un negocio). 

owiyuge y familiares hasta segundo grado que colaboren en la empresa del autonomo y no 
m asalariados (con contrato de trabajo). 

e profesionales que trabajen por cuenta propia y esten en un colegio profesional (un abogado, 
jpDDtogo, etc). 

=- socios de las siguientes empresas: socios de comunidad de bienes, socios industriales de 
■Ksoes colectivas y comanditarias, socios trabajadores de cooperativas si optan por autonomos, 
sociedades civiles irregulares. 

istradores o consejeros de las sociedades capitalistas (SL, SA...) que ejerzan funciones 
Inistracion o de gerencia de forma habitual, personal y directa, y que ademas tengan el 
efectivo de la empresa (que posean mas del 50% del capital, solos o junto a familiares). Por 
el propietario de una empresa que ademas sea gerente. 

de seguridad social esta gestionado por una serie de instituciones que estan bajo el 
Ministerio de Empleo y de la Seguridad Social. Destacamos: 

principal es el INSS (Instituto Nacional de la Seguridad Social), el cual tiene atribuida la capa- 
reconocer el derecho a una prestacion economica y ordenar su pago. 

SS [Tesoreria General de la Seguridad Social), es quien gestiona los pagos y los recursos econo- 
as como la afiliacion, altas y bajas. 

Publico de Empleo (INEM antes), gestiona la prestacion del desempleo. 

(Instituto Nacional de Seguridad e Higiene en el Trabajo), es el principal organo en prevencion 
laborales, asesorando a la administration y sobre todo siendo una fuente de information y 
abierto a cualquier usuario. 

3e estos organos gestores, existen entidades colaboradoras con la seguridad social: las 
as empresas (al pagar una parte del subsidio de baja laboral). 

iQue son las mutuas de accidentes de trabajo y enfermedades profesionales? 

nes de empresarios que se agrupan para gestionar conjuntamente una serie de servicios relacionados con los accidentes de 
enfermedades profesionales. 

i,Que servicios ofrecen? 




ar los accidentes de trabajo y las enfermedades 

les de los trabajadores de las empresas que esten ads- 
mutua: 

s sanitaria y rehabilitacion profesional. 
el parte medico de baja y de alta. 
subsidio por incapacidad temporal mientras el trabajador 

' i prevencion de accidentes laborales. 



* Colaborar en los accidentes no laborales y enfermedades 
comunes de los mismos trabajadores: 

» Pagan el subsidio mientras esta de baja (a partir del 1 6° dia), pero no 
pueden dar de baja o alta medica, ya que le corresponde al medico 
de la seguridad social dar la baja y el alta. 

»Controlan la situacion medica del trabajador de baja, para lo cual pue- 
den realizar propuestas de alta a la Inspeccion Medica. 
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Mir.. 




D) Obligaciones de la empresa con la seguridad social 

Los empresarios que contraten trabajadores tienen una serie de obligaciones respecto a la 
social que son las siguientes: 

• Afiliacion: La afiliacion solo se realiza una vez en la vida laboral, por lo que, la primera | 
un trabajador se pone a trabajar, el empresario que lo contrata debe afiliarlo a la seguridad 
trabajador se le asigna un numero de seguridad social. 

• Alta: Cada vez que se contrata a un trabajador hay que darle de alta antes de que xn 
trabajar. Si se le da de alta posteriormente, tiene que pagar igualmente. 

• Baja: Cuando termina el contrato, debe darse de baja al trabajador, disponiendo de un zm 
dias naturales desde el cese en el trabajo 




BUSCAEN LA WEB 

Si quieres saber en que em- 
presas has estado de alta (y 
durante cuanto tiempo) a lo 
largo de tu vida laboral, 
puedes consultarla en la pa- 
gina de la seguridad social: 

www.seg-social.es 

Existen dos formas de 

obtenerla: 

» Si tienes certificado digital, 
puedes consultarla y acce- 
der en el mismo momento. 

■ Si no lo tienes, puedes soli- 
citor un informe y se entrega 
a traves de correo ordinario. 



• El empresario debe cotizar a la seguridad social por los trabajadores que tiene cc~ 
segun los porcentajes que se indican en la tabla de mas abajo. 

• Ademas, debe ingresar en la TGSS su cuota de seguridad social y tambien la cuota de 
jadores, que se les desconto en la nomina. Este ingreso debe realizarse en el mes sigui 
la nomina que corresponda. 

^Cuanto deben pagar las empresas a la seguridad social por los trabajadores con 

En la unidad 4 vimos las bases de cotizacion de contingencias comunes (BCCC) y profesionataril 
asr como la base de horas extras (BHE). A los trabajadores se les aplicaba un % sobre esas 
se les descontaba de la nomina. A las empresas tambien se les aplican unos % sobre esas 
pagar su parte (cuota) de seguridad social por contratar trabajadores. Veamos cuales son esas ; 
porcentajes: 



Contingencias 
comunes 

Contingencias 
profesionales 



Desempleo 

FOGASA 
FP 

Horas extras 



23,6% de la BCCC 

Tarifa de primas aplicada a la BCCP. 

Se trata de un % que varia en funcion de la peligrosidad de cada 
http://www.seg-social.es/prdi00/groups/public/documents/binario/11392 

Tipo general (indefinidos): 5,50% de BCCP 

Contratos temporales: 6,70% de BCCP. 

Contratos temporales a tiempo parcial: 7,70% BCCP 
0,2% de la BCCP 
0,6% de la BCCP 

Ordinarias: 23,6% de la base horas extras 
Fuerza mayor: 12% de la base horas extras 



Caso practico 1 



COTIZACION DE LA EMPRESA 

Veamos un caso de una nomina sencilla para ver cuanto se descuenta al trabajador de seguridad social e IRPF, cuanto recibe de 
cuanta seguridad social tiene que pagar la empresa por su parte. Un trabajador indefinido tiene un salario base de 1 .200€ y dos pagas: 
anuales que estan prorrateadas por valor de 200€ al mes. Se le retiene un 10% de IRPF. La tarifa de primas es del 2%. Calcula su 
neto y la seguridad social a cargo de la empresa. 
Solucion: 

Salario bruto = 1 .200 + 200 = 1 .400€ 

Seguridad social trabajador = 4,7%+ 1,55%+ 0,1% de BCCC (coincide con BCCP) = 6,35% de 1.400 = 88,90€. 
IRPF del trabajador = 10 % de 1 .400 = 140€ 

Salario neto = 1.400 - 88,90 - 140 = 1.171,10€. El trabajador percibe que trabaja por 1.171, 10€. 




P2013 



UD 7 SEGURIDAD SOCIAL Y DESEMPLEO 



COTIZACION DE LA EMPRESA (continuation) 

Cuotas a pagar por la empresa del trabajador contratado: 
DC=23,6%de 1.400 = 330,40€ 

= 2% de 1 .400 = 28€ 
Zeempleo = 5,50% de 1 .400 = 77€. 
• ^CGASA = 0,2% de 1 .400 = 2,8€. 
~ = 0,6% de 1.400 = 8,4€ 

TOTAL seguridad social a cargo de la empresa = 446,60€ 



E) La cotizacion de los autonomos 



i,Que percepcion tiene la empresa del coste que le supone 
el trabajador? 

» Salario neto a entregar = 1 . 1 7 1 , 1 0€ 

» Seguridad social trabajador = 88,90€ 

(a ingresar en la seguridad social) 
» IRPF del trabajador =140€ 

(a ingresar en Hacienda) 
» Seguridad social a cargo de la empresa = 446,60€ 

(a ingresar en la seguridad social) 

Total coste trabajador = 1.846,60€ 



rMtonomos tienen un sistema especial de cotizacion a la seguridad social, ya que no cotizan por 
. . : que ganan, sino por una cantidad que ellos deciden, la cual se debe encontrar entre un 
no y un minimo. Aesa cantidad (base de cotizacion) se le aplican unos porcentajes para 
r teecho a las prestaciones de seguridad social, algunos de los cuales son obligatorios y otros volun- 
vemos en la siguiente tabla: 



rases minimas 
| maximas 

tcbs de 47 anos 



de cotizacion 



• Los autonomos deben elegir una base de cotizacion para 2012 comprendi- 
da entre 858,60€ y 3.425,70€ al mes. 

• Para evitar que los ultimos anos de vida laboral se incrementen sus- 
tancialmente las bases de cara a cobrar mas en la pension de jubilation, 
se establecen unos topes de cotizacion en funcion de la edad (alrededor 
de 1 .888€), salvo que se viniese cotizando antes por una cantidad mayor. 

• Mmimo (sin derecho a cobrar de baja) = 26,50%. Solo es posible si ya 
esta protegido por estar incluido en otro regimen, por ejemplo el general. 

• Con derecho a cobrar de baja = 29,80% 

• Con derecho a baja por contingencias profesionales: se cotiza de 
forma anadida por la tarifa de primas que le corresponda a su actividad. En 
principio, sera obligatorio cotizar por CP a partir de 1-1-2014. 

• Con derecho a prestation de riesgo durante el embarazo y la lactan- 
cia: se cotiza un 0,10% anadido. 

• Con derecho a prestacion por cese de actividad (desempleo de 

los autonomos): se cotiza un 2,2% anadido, reduciendose en un 0,5% el 
porcentaje de CC, del 29,80% al 29,30%. 



BUSCAEN LA WEB 



Busca en la pagina de la segu- 
ridad social (www.seg-social. 
es) que tipos de cotizacion se 
han establecido para el ano 
2014 (suele conocerse a fina- 
les de enero), y si ha cambia- 
do alguno respecto al 2013. 

Paraello entraen: 

http ://www.seg-social .es/l nter- 
net_1/Empresarios/Cotizacion- 
Recaudaci10441/index.htm 



aso practico 2 

\CION de autonomos 

a que cantidad tendrfan que pagar los siguientes autonomos en 2013 en funcion de las prestaciones que quieren tener protegidas. 
I han elegido la base minima de cotizacion de 858,60€. 

■ empresario que quiere pagar lo minimo de autonomos y le da igual si cobra de baja o no, ni otra circunstancia. Tiene otro trabajo por 
t ajena y esta incluido en el regimen general. 

i abogada que tiene en proyecto quedarse embarazada y por lo tanto quiere tener cubiertas las posibles bajas por cualquier contin- 
i comun, asi como riesgo durante embarazo y lactancia. 

j empresario que no tiene claro si va a seguir con el negocio en pocos anos y quisiera tener alguna prestacion parecida al desempleo. 
ion: 

3ria por la base minima (858,60) por el tipo menor (26,50%) = 227,53€ al mes. 

aria por la base de 858,60 por el tipo de 29,80% de CC + 0,10% por riesgo. Serian 858,60 x 29,90% = 256,72€ al mes. 
aria por la base de 858,60 por 29,30% por CC + 2,2% por cese de actividad. 858,60 x 31 ,50% = 270,46€ al mes. 
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TuLibrode^; 



Prestaciones contributivas 

•Asistencia sanitaria: medica y 
farmaceutica, protesis quirurgi- 
cas y vehiculos para invalidos. 

• Incapacidad temporal (baja). 

• Maternidad y paternidad, adop- 
tion o acogimiento de menores. 

• Riesgo durante el embarazo y 
la lactancia. 

• Incapacidad permanente (inva- 
lided 

• Lesiones permanentes no inva- 
lidates (p.e. perdida definitiva 
de un dedo). 

• Jubilacion. 

• Muerte y supervivencia: viude- 
dad, orfandad, a favor de fami- 
liares, auxilio por defuncion. 

• Prestaciones por hijo a cargo. 

• Desempleo. 

No contributivas 

• Pension de jubilacion. 

• Pension por incapacidad per- 
manente. 

• Asistencia sanitaria. 

• Subsidio de desempleo: en de- 
terminadas circunstancias de 
carencia de rentas. 



2. Prestaciones de la seguridad social I 

Las prestaciones de la seguridad social pueden ser contributivas (para aquellos que reunen los - J 
sitos de alta y cotizacion minima) o no contributivas (para aquellos que carecen de rentas y no^M 
los requisitos). En la tabla del lateral puedes observar el listado de prestaciones. 

En esta unidad profundizaremos en: la incapacidad temporal, la incapacidad permanente, las p^sJ 
nes por muerte y supervivencia, la jubilacion y el desempleo. Las prestaciones de maternidad, paiari J 
riesgo durante el embarazo y la lactancia fueron tratadas en la UD 5 en la suspension del contrata 

2.1. Incapacidad temporal 

La incapacidad temporal es la baja laboral que impide temporalmente asistir al trabajo : j^M 

al menos un dia) debido a una enfermedad (comun o profesional) o un accidente (laboral o no a 
asi como durante los periodos de observation profesional por la posibilidad de haber contraidc . ^ 
fermedad profesional. 

En la unidad 4 vimos lo que eran las contingencias comunes y las profesionales. Vamos a repasaf : J 
en la baja laboral se cobran distintas cantidades en funcion de si es una contingencia comun o profea rd 



Las situaciones que no estan relacionadas con el trabajo, son comurra M 
cualquier persona: 

• Una enfermedad comun: por ejemplo un resfriado. 

• Un accidente no laboral: por ejemplo hacerse un esguince el r " im 
semana realizando deporte. 



Contingencias Y| 
comunes Ji 



Contingencias 
profesionales 



Las situaciones que tienen que ver con el trabajo: 

• Un accidente laboral, que se produce a causa del trabajo, coma 
golpe con una herramienta. 

• Una enfermedad profesional, por ejemplo la adquirida por ccria: 
con sustancias quimicas nocivas (p.e. con el plomo). 

• Los periodos de observation profesional. 



^SABIAS QUE...? 

"Los dias de baja durante 
las vacaciones se podran 
recuperar" 

Segun una sentencia del 
Tribunal de Justicia de la 
UE, de 21 de junio de 2012, 
cuando un trabajador estan- 
do de vacaciones contraiga 
una enfermedad o tenga un 
accidente, podra interrumpir 
las vacaciones y disfrutarlas 
despues. 

La misma sentencia ha dicta- 
do el Tribunal Supremo, con 
la STS de 17 de enero de 
2013, unificando la doctrina 
al respecto. 



A) Requisitos y duracion 




• Estar afiliado y de alta (o asimilada al alta como estar cobrando el paro). 

• Para las enfermedades comunes se requiere haber cotizado previamente 180 1 
en los 5 anos anteriores a la baja. 

• Para el resto de situaciones no se exige haber cotizado antes. 

• Maximo 12 meses. Cabe una prorroga del INSS de hasta otros 6 meses si se : 
su curacion (total 18 meses). 

• Transcurridos los 18 meses, en los 3 meses siguientes hay que valorar 

»Si se le da la incapacidad permanente. 
»Si se le da de alta. 

»0 bien si se preve una mejora y se le otorga otra prorroga de otros 6 meses | 
llegar a los 24 meses desde la baja inicial. 



B) Cuantia 

La cuantia va a depender de si se trata de una contingencia comun o de una contingencia profeskndlj 
el siguiente cuadro se especifica para cada contingencia que cantidad se cobra de baja en fur 
de su duracion en dias. 




budeFP 2013 
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Comunes: 
• Enfermedad comun 
•Accidente no laboral 
fes 1°, 2° y 3° • No se cobra. 





3-do desde el 
m la baja. 

. 4° al 15° 

|e la baja. 



Profesionales: 

•Accidente de trabajo 

Enfermedad profesional 

• Dla del accidente. • Se cobra nomina como 
un dla cualquiera. 



60% de la base regula- 
dora, lo paga laempresa. 



: 16° al 20° 

ae la baja. 



60% de la base regula- 
dora, lo paga la mutua o 
el INSS, y lo adelanta la 
empresa. 

21° en ade- • 75% de la base regula- 
dora, lo paga la mutua 
o el INSS, lo adelanta la 
empresa. 



Dia posterior al acci- 
dente hasta el dia 
de alta. 

• Posibilidad de mejo- 
ra del convenio. 



• 75% de la base regula- 
dora, lo paga la mutua 
o el INSS, lo adelanta la 
empresa. 

• Los convenios suelen 
senalar que, por contin- 
gencias profesionales, el 
convenio mejora del 75% 
al 100%, corriendo ese 
25% restante a cargo de 
la empresa. 



as b base reguladora? Es la cantidad que se toma como referenda para calcular cuanto va a 
trabajador de baja, la cual esta vinculada a la base de cotizacion del mes anterior a la 

% cuanto mas cotice un trabajador, mayor sera su base reguladora y, por lo tanto, mas cobrara 
z~ baja. 

r reguladora se calcula de distinta manera segun sea comun o profesional: 

ncias comunes: Se toma la BCCC del mes anterior y se divide por el numero de dias: 

i si es salario mensual, o los dias del mes si se cobra por salario dia. 

gencias profesionales: Se toma la BCCP del mes anterior y se le restan las horas ex- 

se divide igualmente por el numero de dias. Ahora le sumamos la media de horas extras 
s durante el ano anterior, para evitar el efecto de que justo el mes anterior a la baja haya 
: muchas horas extras, o ninguna cuando Neve todo el ano realizando. La media de horas extras 
anterior es una cantidad mas real. 



qBUSCA EN 
TU CONVENIO 

Busca en tu convenio si este 
tiene alguna mejora en el sub- 
sidio de incapacidad temporal, 
sobre todo ffjate si lo tiene en 
contingencias profesionales. 



H FIJATE 

Si un trabajador cobra una 
parte de su salario "en negro" 
o "en B" y no lo declara en la 
nomina, su base de cotiza- 
cion es menor, por lo que a 
la hora de calcular su base 
reguladora esta tambien es 
mas pequena y cobra menos 
al estar de baja laboral o en 
cualquiera de las prestacio- 
nes vinculadas a lo que se 
haya cotizado. 



5R = BCCC mes anterior 



30 6 dias del mes 



BR 



CP 



BCCP mes anterior - horas extras 
30 6 dias del mes 



Horas extras ano anterior 
360 6 365 dias 



aso practico 3 

lAPACIDAD TEMPORAL POR CONTINGENCY COMUN 

rtabajador ha sufrido un accidente no laboral el dia 4 de noviembre y ha estado de baja hasta el dia 30 de noviembre. Su salario base 
■ensual es de 900€ y cobra la paga extra prorrateada por valor de 150€ al mes. Calcula cuanto cobrara por incapacidad temporal. Realizo 
- 5 extras hace 3 meses por valor de 360€. Solucion: 

Calcular su base reguladora. BR cc = BCCC mes anterior = 900 + 150 = 35€ al dia. 

30 6 dias del mes 30 
Calcular cuanto gana en cada tramo y sumarlos: 

2°y 3° dia (dias 4, 5 y 6 de noviembre): no percibe nada (salvo que hubiese mejora voluntaria del convenio). 
■ = 15° dia (dias 7 al 18 de noviembre): 60% de BR cc x 12 dias = 21€ x 12 dias = 252€ a cargo de la empresa. 
•? : al 20° dia (dias 19 al 23 de noviembre): 60% de BR cc x 5 dias = 21€ x 5 dias = 105€ a cargo de la mutua o INSS. 
.1 : en adelante (dias 24 a 30 de noviembre): 75% de BR cc x 7 dias = 26,25 x 7 dias = 183,75€ (mutua o INSS) 
= 252 + 105 + 183,75 = 540,75€. 
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TuLibrodeFPZ: 



Caso practico 4 



INCAPACIDAD TEMPORAL POR CONTINGENCY PROFESIONAL 

Calcula el mismo caso del ejercicio anterior pero suponiendo que fuese un accidente de trabajo. Compara esta cantidad con la anterior. 
Solucion: 

1°) Calcular su base reguladora. BR cp = BCCP mes anterior - horas extras + Horas extras aho anterior = 

30 6 dias del mes 360 dias 

= 900 + 150 + 360 = 35+ 1 =36€al dia 

30 360 
2°) Calcular cuanto gana en cada tramo y sumarlos: 

• Dia del accidente, se cobra de nomina de la empresa y no de baja. El dia 4 de noviembre cobraria el salario diario que son 35€. 

• Dia siguiente hasta el ultimo dia la baja (5 al 30 de noviembre son 26 dias) un 75% de BR cp = 75% de 36€ x 26 dias = 27€ x 26 dias = 
702€. A cargo de la mutua o del INSS. Adelanta el dinero la empresa. 

Tota! cp = cobrara 702€ de subsidio + 35€ de nomina del dia del accidente = 737€ (por CC cobraba 540,75€). 



2.2. Incapacidad permanente 



BUSCA EN LA WEB 

^Como saber si se ha coti- 
zado el minimo para tener 
derecho a una prestacion por 
incapacidad permanente? 

^Corno saber como se calcu- 
la una base reguladora para 
cada grado de incapacidad? 

Lo puedes consultar en la 
web de la seguridad social: 
www.seg-social.es 

Entra en "Trabajadores" y 
despues en "Prestaciones". 
Alii encontraras todas las 
prestaciones de la seguridad 
y sus principales caracteris- 
ticas: requisites, duracion, 
calculo de la prestacion, etc. 



Es la situation en que, despues de haber sido dado de alta medica, el trabajador presenta reduccic 
anatomicas o funcionales graves, las cuales van a ser previsiblemente definitivas, y van a Z: 
nuir su capacidad laboral de forma total o parcial. 

Existen 4 grados de incapacidad, siendo sus caracteristicas principales: 



Incapacidad 
permanente 
parcial 



Incapacidad 
permanente 
total 



Incapacidad 
permanente 
absoluta 

Gran 
invalidez 



• Aquella incapacidad que produce en el trabajador una disminucion de al - 
el 33% del rendimiento normal en el trabajo, sin que le impida realizar sus tare 
fundamentales, por lo que puede seguir en el mismo trabajo aunque con mem 
capacidad. 

• Se cobra una indemnizacion a tanto alzado (de una sola vez) del equivalente a 2| 
bases reguladoras del trabajador. 

• Es aquella incapacidad que produce que el trabajador no pueda realizar tag 
tareas fundamentales de su puesto de trabajo habitual, pero si que puen 
realizar otro trabajo. 

• Se cobra una pension vitalicia (para toda la vida, salvo que quiera acceder a i 
jubilation) del 55% de la base reguladora. 

• Esta pension es compatible con la realization de otro trabajo. 

• En el caso de trabajadores mayores de 55 anos (y menores de 60) que ten 
graves dificultades para encontrar otro empleo, se cobrara el 75% de la base re 
ladora. Este % no es compatible con realizar otro trabajo. 

• Es aquella incapacidad que no permite realizar al trabajador ningun tipo de tr 
bajo, ni el habitual ni otro. 

• Se cobra una pension vitalicia del 100% de la base reguladora. 

• Es aquella incapacidad absoluta que ademas requiere de la asistencia de ur 

tercera persona para realizar los actos esenciales de la vida (comer, vestirse, etc 

• La pension vitalicia del 100% se aumenta con un % mmimo del 45% para | 
gar a la persona que atiende al invalido (maximo del 70%). 




i,D6nde se gestionan las incapacidades permanentes? 

La valoracion la realiza el Equipo Medico de Incapacidades del INSS, el cual remite una propuesta 
Direction Provincial del INSS para su aprobacion. Es este equipo medico el que decide en cada case 
se dan las circunstancias para conceder la incapacidad permanente. 
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Caso practico 

PACIDAD PERMANENTE 

accidente de autobus, este volco por un barranco de unos 5 metros, y como consecuencia del mismo se produjeron varios heridos 
ngs. algunos con secuelas definitivas que influyen en su capacidad laboral. Hay que destacar 4 casos: 

3, camionero de profesion, ha tenido una lesion en la columna que le impide caminar con normalidad y ejercer fuerza con las piernas, 
: que no puede volver a realizar su trabajo. 
~-"eaes peluquera y ha perdido dos dedos de la mano izquierda. Es posible que ahora vaya mas lenta, pero puede continuar ejerciendo 
tefeajo de peluquera. 

| *«stasio trabaja de administrative, y es al que peores secuelas le ha dejado el accidente. Se ha quedado tetraplejico y necesita de la 
: = de una tercera persona para realizar los actos esenciales de la vida. 

=ca trabaja en una cadena de production. Con la caida ha perdido los dos antebrazos. Puede agarrar objetos pero no manipularlos con 
, por lo que es dificil que encuentre cualquier otro tipo de empleo. 

j gado de incapacidad permanente tiene cada trabajador y que prestacion puede cobrar? 

pon: 

5£ teta de una incapacidad permanente total para la profesion habitual de camionero. Si que podria ejercer otro trabajo. En principio 
:t recibir una pension vitalicia del 55% de su base reguladora, pudiendo alcanzar el 75% en caso de que tenga dificultades para en- 
s' otro empleo. 

> Eiina incapacidad permanente parcial (si alcanza al menos el 33%), ya que puede seguir realizando las tareas esenciales de peluquera 
:jb con menor rendimiento. Tiene derecho a cobrar a tanto alzado 24 meses de la base reguladora. 

5s jna gran invalidez, necesita de la ayuda de una tercera persona para los actos esenciales de la vida. Le corresponde un 100% de la 
: reguladora mas un mmimo anadido del 45% para pagar a la persona que le atiende. 

^ principio es una incapacidad permanente absoluta para cualquier tipo de trabajo, si bien es posible que a traves de rehabilitation 
siecuperar la funcionalidad para ejercer algun trabajo. Puede cobrar el 100% de la base reguladora. 



"s :- de 



Prestaciones por muerte y supervivencia 

ciones a favor de las personas que dependen economicamente de un trabajador o 
| que fallece. Las prestaciones son las siguientes: 

Es una pension vitalicia para el conyuge de un trabajador o pensionista que ha 
fallecido, la cual es compatible con las rentas del trabajo. 

Se pierde si se vuelve a contraer matrimonio, salvo en ciertos casos de carencia 
de rentas. 

1 Se cobra un 52% de la base reguladora, pudiendo llegar al 70% en ciertos casos 
en que se tengan cargas familiares y la pension de viudedad sea la principal fuente 
de ingresos. 

1 Tienen derecho los hijos menores de 21 anos del fallecido. 

! Se amplfa a 25 anos en el caso de que el huerfano no trabaje o sus ingresos 
sean inferiores al SMI anual, lo cual ya tiene efectos para el caso de orfandad abso- 
luta, pero si fuese orfandad simple en el 2013 todavfa esta ampltado a 24 anos, y ya 
en el 2014 estara ampliado a 25 anos. 

• Se cobra una pension del 20% de la base reguladora. Si no quedase viudo o viuda, 
el 52% de viudedad se incrementaria a la de orfandad. 

1 Para otros familiares hasta segundo grado, distintos del conyuge y los hijos, que 
conviviesen con el fallecido durante al menos dos anos y estuviesen a sus expensas 
(como padres, nietos, abuelos y hermanos). 

■ Se cobra la misma pension que en el caso de orfandad, siempre que no se tenga 
ninguna pension ni medios de subsistencia. 

• Es una cantidad en pago unico para auxiliar en los gastos del sepelio. 
•Para 2013 son 46,41€. 



en 



• BUSCAEN LA WEB 

Puedes consultar en la web 
de la seguridad social: www. 
seg-social.es, en "Trabaja- 
dores" y despues en "Pres- 
taciones", si quieres ampliar 
information o tienes curiosi- 
dad poralguna prestacion de 
muerte y supervivencia. 
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BUSCAEN LA WEB 



Si quieres consultar la aplica- 
cion gradual del nuevo siste- 
ma de pensiones, entra en la 
pagina: 

www.seg.social.es 

Debes entrar en el apartado 
de "Trabajadores", "Prestacio- 
nes", "Jubilacion". 



Sistema \ 
anterior 



Reforma 
pensiones 



2.4. Pension de jubilacion 

En estos momentos, tras la reforma del sistema de pensiones del 2011 y su modifi 
2013, estamos en un momento transitorio entre dos leyes que regulan el sistema de pena^ 
manera que la reforma de las pensiones se va a ir implantando poco a poco, desde el , 
hasta el 2027. Por ello, habra jubilados a los que les afectara la ley anterior y otros a los 
mente, les afectara la nueva ley hasta que este implantada al 100% en 2027. 

En este epigrafe vamos a mostrar brevemente una comparativa de los requisites y condrx 
jubilacion tanto del sistema anterior como del que exige la reforma del 2011 y 2013. 

• Tener 65 anos, o bien acceder a la jubilacion anticipada en el caso de los mayores de z* 
conllevando una reduccion entre el 6% y el 8% por cada ano anticipado. 

• Haber cotizado entre 15 y 35 anos. Con 15 anos se obtiene el 50% de la pension y cor '£ 
el 100%. Cada ano de los 15 a los 25 se suma un 3% y de los 25 a los 35 un 2%. A qiir* i 
cotizando despues de los 65 anos, se le suma un 3% anual. 

• Para calcular la base reguladora se toma la media de lo cotizado en los ultimos 15 anos 

• Con caracter general, tener 67 anos. Veremos mas abajo todas las excepciones en el 
gradual de jubilacion. 

• Haber cotizado entre 15 y 37 anos con caracter general (veremos las excepciones). 

te, con 15 anos se obtiene el 50%, pero despues se suma por cada ano un 2,28% anual hasta 
anos y 8 meses, y un 2,16% anual hasta los 37 anos. 

• Para calcular la base reguladora se toma la media de lo cotizado en los ultimos 25 anos 

^Como se aplica gradualmente la reforma de las pensiones? Cada ano aumenta: 

• La edad de jubilacion se retrasa 1 6 2 meses para ir pasando de los 65 a los 67 anos. 

• Los anos cotizados para calcular la pension se aumentan cada ano un ano mas, para ii 
los ultimos 15 anos cotizados en 2012 a los ultimos 25 anos en el 2022. 

• Respecto a los anos cotizados para tener el 100%, cada ano se piden entre 1 y 2 meses i 
cotizacion, para pasar de los 35 anos cotizados a los 37 anos en el 2027. 



La reforma de las pensiones para el ano 2027 (modification de abril-2013) 



Menos de 
61 anos 



Se regula para ciertos trabajos penosos, toxicos o peligrosos, asi como por discapacidad, la posibilidaf 
lacion antes de los 61 anos. Se necesitan un mmimo de 15 anos cotizados. 



Apartirde 
63 anos 



Jubilacion anticipada por crisis empresarial: un ERE o despido objetivo por causas economicas, cienr 
empresa, fuerza mayor. Se deben tener al menos 33 anos cotizados. Se aplican reducciones a la pension por : a 
anticipado (entre el 7,5% anual y el 6% anual segun los anos cotizados). Se podra con 61 anos si ha cotizado 3£.f ■ 



Apartirde 
65 anos 



Jubilacion anticipada voluntaria del trabajador. Debe tener 35 anos cotizados. Se le aplica reduc 
pension por cada ano anticipado (entre el 8% anual y el 6,5% anual segun los anos cotizados). Se podra con t; 
ha cotizado 38,5 anos. 



Apartirde 
65 anos 



Jubilacion parcial. Supone la reduccion de la jornada de trabajo entre un 25 y un 50% (o 75% con contra!: 
indefinido a tiempo completo). Precisa 33 anos cotizados. Se podra con 63 anos si se han cotizado 36 anos y 1 



Con 65 y 66 anos 



Jubilacion ordinaria si se han cotizado al menos 38,5 anos. Da derecho al 100% de la pension. 



Con 67 
anos 



Jubilacion ordinaria (caso general). Se deben haber cotizado entre 15 y 37 anos, con 15 anos se recibe = 
con 37 anos el 100%. 



+ 65 anos 
+ 67 anos 



Jubilacion postergada. Es aquella en la que un trabajador se jubila mas tarde de la edad que le toca (entre I 
y 67 anos en el 2027), de manera que se le aumenta la pension un % por cada ano que trabaja de mas una vez 
la edad ordinaria de jubilacion. El % varia entre un 2% y un 4% anual. 

Se permite compatibilizar la jubilacion con el trabajo a tiempo parcial, recibiendo un 50% de la pension de jub i 
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aso practico 6 

\cion 

i egado el ano 2027 y hay varios trabajadores que estan planteandose la jubilacion con la reforma de las pensiones que hubo en 2011 
r 2D13. Indica para los siguientes casos si podrian jubilarse a la edad que pretenden segun los anos que ya llevan cotizados en la vida 
tef^ (habria que sumar unos complementos a minimos que se dan por incluidos). 

i Br a. de 62 anos, y Victor, de 64 anos, han sido despedidos por un ERE por motivos economicos. Llevan 34 anos cotizados. 
use Miguel, de 65 anos, ha cotizado 40 anos en su vida laboral. 

We- a Amparo, de 64 anos, quiere jubilarse anticipadamente de forma voluntaria y ha cotizado 33 anos; y Luis, que tiene 65 anos y tam- 
quiere jubilarse de forma voluntaria, habiendo cotizado 35 anos. 



: d. de 65 anos, quiere jubilarse a tiempo parcial la mitad de la jornada, y ha cotizado 28 anos. 
Itatacton: 

|P&ra jubilarse de forma anticipada por crisis empresarial hace falta tener 63 anos y 33 anos cotizados. Sofia no cumple la edad y si que ha 
-co mas de 33 anos. Victor si cumple la edad y los anos de cotizacion. Sofia debera esperarse un ano para cumplir el requisito de edad. 

» ^tede jubilarse con el 100%, pues tiene 65 anos y ha cotizado al menos 38,5 anos. 

titer a Amparo no puede jubilarse de forma voluntaria, pues no tiene la edad de 65 anos ni ha cotizado 35 anos, debera esperarse 2 anos 
be :a"3 cotizar 35 anos. Luis tiene justo la edad y los anos que se requieren, pero se le descontara un 8% por cada uno de los dos anos 
m 3 anticipa (un 16%). Ademas, tambien se le reducira un 2,16% por cada ano por que no tiene 37 anos cotizados para tener el 100%, 

Ilmple el requisito de edad de 65 anos pero no el de anos cotizados, pues no llega a 33 anos, le faltan 6 anos cotizados. 



Desempleo 



peslacion que protege a aquellos trabajadores que, pudiendo y queriendo trabajar, han perdido su trabajo y reunen los requisitos que sena- 
: e res para acceder a la prestacion. 

• Haber cotizado un mmimo de 360 dias en los ultimos 6 anos. 

• Estar en situacion legal de desempleo (lo veremos mas abajo). 

• Suscribir un compromiso de actividad: esto supone que la persona esta disponible para buscar empleo 
y que aceptara una colocacion adecuada, asi como que asistira a los cursos de formation y otras acciones 
formativas y de orientation laboral. 

• Solicitar la prestacion en los 1 5 dias habiles siguientes. Si la pide posteriormente tendra dos descuentos: 
no tendra efecto retroactivo al dia que dejo de trabajar sino que empezara a cobrar en la fecha que lo solicito, 
y ademas se le descontaran otros tantos dias por el retraso desde el primer dia que lo podia haber solicitado 
hasta que lo pidio. 



OS 



l - legal 
t resempleo 



• Por despido de la empresa (del tipo que sea), sin necesidad de impugnarlo. 

• Por muerte, jubilacion o invalidez del empresario. 

• Porque termine la duracion del contrato. 

• Por voluntad del trabajador en una causa justa (con sentencia judicial). 

• Por resolution por el empresario durante el periodo de prueba, siempre que el anterior contrato del tra- 
bajador estuviese en una de las 4 circunstancias anteriores. De lo contrario, deberia permanecer 3 meses 
en el paro y luego pedirlo. 

• Por acreditar la condicion de victima de violencia de genero. 

• Los fijos discontinuos estan en situacion de desempleo durante los periodos de no trabajo. 

• Por reduccion de la jornada entre un 10% y un 70% se tiene desempleo parcial. 
No se considera situacion legal de desempleo: 

»Cuando el trabajador cesa voluntariamente, salvo causa justa. 

»Cuando el empresario opta por la readmision y el trabajador no vuelve al trabajo. 
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TuLibn 



4 



Dias 
cotizados 

360 a 539 
540-719 
720-899 
900-1.079 
1.080-1.259 
1.260-1.439 
1.440-1.619 
1.620-1.799 
1.800-1.979 
1980-2.159 
Desde 2.160 



Dias de 
paro 

120 
180 
240 
300 
360 
420 
480 
540 
600 
660 
720 



A) Calculo de la prestacion de desempleo 

Para calcuiar la prestacion de desempleo debemos tener en cuenta los siguientes pasos: 
1°) Cuantos dias se han cotizado en los ultimos 6 anos. 
2°) Cual es su base reguladora. 

3°) Aplicar los porcentajes del 70% y del 50% a la base reguladora. 

4°) Comparar con los topes maximos y minimos a cobrar segun el numero de hijos. 

5°) Descontar lo correspondiente a la seguridad social. 



Calculo prestacion por desempleo 



Dias cotizados 



Base reguladora 



Porcentaje 



Topes maximo 
y minimo 



Descuento de 
seguridad social 



En funcion de los dias que se han cotizado en los ultimos 6 anos se I 
rechos a tantos dias de paro. 
En la tabla del lateral puedes consultarlo. Por ejemplo, por 1 ano coti 
tienen 4 meses de paro. 



Se calcula lo que se ha cotizado de media en los ultimos 6 meses! 

ello se suman las 6 BCCP y se restan las horas extras, y se divide dm 
entre 180 dias (ver caso practico inferior). 



Los primeros 180 dias se cobra un 70% de la base. 

A partir del dia 181° hasta el final se reduce al 50% de la base. 



En funcion del numero de hijos hay un tope maximo y mmimo de la cm 
anterior, el cual esta en funcion del IPREM que se establezca cada ano I 
dar el tema de nominas). 

»Topes maximos para 2013: sin hijos: 1.087,21 €, con un hijo: 1.242,53| 
2omas hijos: 1.397,83 €. 

» Topes minimos a cobrar de paro: sin hijos: 497€, con hijos: 664,75€. 



Una vez comparada, se hace un descuento de seguridad social sobre al 
de cotizacion que da origen a la prestacion. Por tanto, no se cotiza por s] 
dad de la prestacion sino sobre la BCCC. 

En concreto se cotiza un 4,7% por CC, a cargo en exclusiva del trabaaj 



Caso practico 7 

CALCULO DE PRESTACION POR DESEMPLEO 

Jose Antonio se ha quedado en desempleo despues de un ERE. En los ultimos 6 anos habia trabajado 1 .437 dias, las ultimas 6 basi 
cotizacion (descontadas las horas extras) suman 12.000€ y tiene 2 hijos a cargo. Calcula su prestacion por desempleo. Solucion: 

1°) 1 .437 dias se encuentran entre 1 .260 y 1 .439, por lo que le corresponden 420 dias de paro (sobre 1 ano y 2 meses). 

2°) Su base reguladora sera la suma de las 6 bases dividida entre 180 dias = 12.000/180 = 66,67€/dia. 

3°) De los dias 1° al 180° cobrara un 70% de la base reguladora. 66,67 x 70% = 46,67 x 30 dias = 1.400,10€ al mes. 
De los dias 181° al 420° su prestacion bajara al 50%. 66,67 x 50% = 33,34 x 30 dias = 1.000,20€ al mes. 

4°) Se compara con topes maximos y minimos de 2 hijos: el maximo es 1.397,83€, por lo que al superarlo no puede cobrar mas 
cantidad entre los dias 1° y 180°. A partir del dia 181° se mantendra en 1 .000,20€ (no es inferior a 664,75€). 

5°) Se le descuenta la seguridad social. 

La BCCC son 2.000€ (12.000 entre 6 meses). 4,7% x 2.000 = 94€ de descuento. 

6°) Liquido a percibir: 

Dias 1° al 180°: 1.397,83 - 94 = 1.303,83€. 
Dias 181° al 420°: 1.000,20 - 94 = 906,20€. 
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5 Extincion del desempleo y otras situaciones 



• Si el trabajador firma otro contrato de menos de un ano, al finalizar este sigue cobrando el paro 
que le faltaba. 

• Pero si la duracion es de un ano o superior, al finalizar tiene dos opciones: 

»Seguir cobrando el paro que le falta por cobrar segun los calculos anteriores. 
»0 bien recibir un nuevo paro por el nuevo tiempo trabajado superior al ano, pero al elegir uno se pierde 
el otro. 



vcaciones 

*ntes 



1 Si faltan por cobrar las vacaciones no disfrutadas al finalizar el contrato, la situation de desempleo 
se produce una vez pasen los dias de vacaciones cobrados en el finiquito. Realmente esos dias se esta 
de alta en la empresa y se sigue cotizando. 



.sdamacion 
vdespidoy 
desempleo 



• Cuando el trabajador pone una demanda por despido, puede pedir ya el desempleo y esperarse 
a la sentencia. Si es favorable y hay readmision con salarios de tramitacion, el trabajador no puede 
cobrar a la vez paro y salarios de tramitacion, con lo que se descuenta el dinero del paro cobrado indebi- 
damente y se cobran menos salarios de tramitacion. 

• Tambien puede esperarse a la sentencia y si se confirma el despido tiene 15 dias para pedir el paro. 



Subsidio por desempleo 




a prestacion por desempleo es la mas conocida por tratarse del nivel contributivo, al terminar 
cion existe un nivel asistencial, llamado subsidio por desempleo, que protege a algunos 
de trabajadores en determinados supuestos de carencias de rentas del 75 % del SMI. 

a corresponde a un 80% del IPREM, para el 2013 es de 426€ al mes (salvo que se tengan 
as familiares a cargo). Su duracion suele ser de 6 meses, si bien se permiten prorrogas que 
■egar hasta los 30 meses en algunas circunstancias. 

55ra mayores de 55 anos, se puede prolongar hasta la edad de jubilacion. En este caso, 
i calcular la carencia de rentas del 75% del SMI, se toma la renta media familiar (parado, con- 
menores de 26 anos que convivan en el domicilio) y no la renta personal. 

I Prestacion por cese de actividad en autonomos 

lonomos tienen reconocido desde el ano 2010 el derecho a "paro", sin bien se denomina prestacion 
se de actividad. Sus caracteristicas principales son: 
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• Se debe haber cotizado por esta prestacion un 2,2% de la base de cotizacion. 

• Perdidas economicas del 30% en un ano o del 20% en dos anos seguidos. 

• Extincion del contrato de autonomos economicamente dependientes. 

• Divorcio o separacion de autonomos que realicen funciones de ayuda familiar en 
el negocio de su ex-conyuge y dejen de trabajar en esa empresa. 

• Si se deja de ser socio en una empresa mercantil, dejando abierta la posibilidad de 
que los demas socios continuen con la sociedad. 

• Al menos un ano en los ultimos 4 anos. La cuantia de la prestacion varia en 
funcion de lo que se haya cotizado en esos ultimos 4 anos. 

• Entre 2 y 12 meses (salvo que sea mayor de 60 anos, que es mayor). 

• Por 1 ano cotizado son 2 meses y por 4 anos son 12 meses de prestacion. Se le aplica 
tambien el 70% a la base reguladora. 



BUSCA EN LA WEB 

Si quieres conocer los co- 
lectivos concretos que tie- 
nen acceso al subsidio de 
desempleo y su cuantia, 
puedes entrar en la pagina: 
www.seg-social.es, en: 

http://www.sepe.es/conteni- 
do/prestaciones/agOOc.html 



q 



BUSCA EN LA WEB 



Puedes buscar mas infor- 
macion sobre el "paro" de 
autonomos en la seguridad 
social: www.seg-social.es, 
en: 

http://www.sepe.es/conteni- 
do/prestaciones/agOOi.html 



jf Casos practicos a resolver 

A) La seguridad social 

1°) Explica en que consiste el principio de solidaridad de la seguridad 
social y pon ejemplos relacionados con casos de baja laboral, desem- 
pleo y jubilation. 

2°) Indica en que regimen de la seguridad social deben ser incluidos 
los siguientes trabajadores: 

a) Un empresario individual que tiene un kiosco, en el cual trabaja to- 
dos los dias de forma habitual. 

b) Un profesor que ha aprobado unas oposiciones de funsionario. 

c) Los estudiantes de un ciclo formativo de FP menores de 28 anos (y 
que no esten trabajando). 

d) Una administrativa que trabaja a tiempo partial en una gestoria. 

e) Un trabajador minero en las minas de la provincia de Leon. 

f) El socio administrador de una sociedad limitada. 

g) La mujer del fontanero, que atiende en la tienda los pedidos de ser- 
vices de fontaneria que realiza su marido. 

h) Un empresario individual que se dedica al sector agricola. 

3°) Dos trabajadoras acaban de tener un accidente que les impide ir 
a trabajar. La primera ha tenido el accidente al darse un golpe con una 
maquina en movimiento en la empresa, por lo que es accidente de 
trabajo, y la segunda durante el fin de semana mientras hacla sende- 
rismo. ^Quien dara la baja medica en cada uno de los casos? 

B) Obligaciones del empresario 

4°) Calcula la cotizacion de la empresa por seguridad social, asi como 
el coste efectivo total de contratar a un trabajador temporal a tiempo 
partial, que recibe 1.000€ al mes de salario base y dos pagas extras 
anuales de 1 .000€ cada una, las cuales estan prorrateadas por 1 66,67€ 
al mes. Se le retiene un IRPF del 9%. Su tarifa de primas es del 1 ,80%. 
Senala asimismo la diferencia entre la perception del salario neto que 
recibe un trabajador y el coste efectivo para la empresa. 

5°) En una empresa varios trabajadores se han quedado a realizar 
horas extras ordinarias. En concreto 10 trabajadores han realizado 10 
horas mas ese mes cobrando a 10€ la hora extra. La empresa no ha 
dejado constancia de su realization en la nomina, pues las ha pagado 
en sobre aparte. 

a) ^Que cantidad de seguridad social no ha pagado la empresa por no 
declarar estas horas? cada uno de los trabajadores? 

b) Si a los trabajadores se les retiene un 12% de IRPF, ^cuanto no se 
ha declarado a Hacienda por estas horas? 

c) Suma el total de las cantidades no declaradas. 

6°) Un autonomo que esta tambien trabajando por cuenta ajena y se 
acoja a la base minima de cotizacion, y quisiera tener cubierto lo mini- 
mo, ^cuanto pagara de cuota de autonomos? si cotizase por 1 .000€ 
y quisiera estar protegido por una baja por contingencias comunes? 



C) Prestaciones 

7°) Calcula el subsidio por incapacidad temporal, tanto per : 
cias comunes como profesionales, de un trabajador que erj 
baja del 2 de mayo al 30 de mayo. Su salario base me- 
960€, tiene dos pagas extras anuales prorrateadas de i'. 
Realizo horas extras en los ultimos dos meses por valor de j 
prueba la diferencia de prestation y sumale el dia del aca 
contingencia profesional. 

8°) Indica para cada uno de los casos siguientes que grado re i 
cidad permanente se le podria valorar y que prestation re 

a) Una perdida del dedo pulgar que permite seguir ocupandDt 
trabajo aunque a un menor rendimiento, ya que tiene una disc 
de mas del 33%. 

b) Un accidente de trafico que imposibilita a una persona 
ejercer suficiente fuerza, lo que le impide desarrollar ningor 
trabajo. 

c) Tras un accidente laboral, un trabajador de 56 anos esta 
do para ejercer su trabajo habitual por las secuelas, pero pueddd 
otros trabajos. 

9°) Un joven de 20 anos sufre la perdida de sus padres ~- 
dente, por lo que solicita las pensiones de la seguridad social : 
pueda tener derecho. No esta trabajando ni tiene ingresos ^_ 
al SMI. <,Que pensiones puede solicitar y por que cuantia? 

10°) Senala para cada uno de los siguientes trabajadores | 
acceder o no a la jubilation en el aho 2027, y en su caso a i 
lidad y que cantidad se les descontarfa si lo hiciesen anticip 

a) Neus, de 63 anos, ha sido despedida con un ERE hace 6 I 
no encuentra trabajo. Ha cotizado 33 anos. 

b) Jose Manuel, de 65 anos, quiere jubilarse anticipadamente 
tizado 34 anos. 

c) Estefania, de 63 anos, quiere jubilarse la mitad de la jo~3 
cotizado 30 anos. 

d) Ivan, de 66 anos, quiere jubilarse anticipadamente de fc— ; 
taria y ha cotizado 32 anos. 

e) Ernesto, de 61 anos, ha sido despedido por un ERE hace i 
no encuentra trabajo. Ha cotizado 38 anos y medio. 

11°) Dos hermanos de 30 anos estan ya haciendo los cac 
cuando se podrian jubilar. Por lo que han visto, la reforma de 
siones del 2027 les pillara completamente en vigor Rodrigo 
sado que a los 63 anos ya esta bien, por lo que quiere sabon 
las condiciones y posibilidades para jubilarse a esa edad o i 
incluso antes. Carlos mira mas el dinero y esta dispuesto a ess- 
lo que haga falta con tal de cobrar el 100% o incluso mas. Acc 
sobre las opciones que tienen. 

D) Desempleo 

12°) Calcula la prestation por desempleo de un trabajador 6esm 
por causas objetivas, que en los ultimos 6 anos ha cotizado rE: 
y la suma de sus ultimas 6 bases asciende a 9.200€ (sin horas al 
Tiene dos hijos a cargo. 
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sa conceptos 
seguridad social 

principio de solidaridad de la seguridad social 
da entre: 

VLB mas aportan a la seguridad social y los que menos. 
: nunca estan enfermos y los que si lo estan. 
nefienen trabajo y quienes lo han perdido y lo estan buscando. 
e son ciertas. 

^rvel no contributivo lo forman: 

Espanoles y sus familias en el extranjero que no han cotizado 
3nte. 

espanoles que residen en Espana y no han cotizado suficien- 

Bpanoles y extranjeros que residen en Espana y no han cotiza- 
ntemente. 

que afirmacion es falsa: 

ren general lo forman todos los trabajadores por cuenta aje- 
i estan en ningun regimen especial. 

jores mayores de 18 anos que tienen una actividad por 
ipropia estan en el regimen general. 

I es el organismo que reconoce el derecho a una prestacion 
Kjuridad social pero quien paga es la TGSS. 

un servicio que puedan ofrecer las mutuas a 
babajadores de sus empresas afiliadas: 

cia sanitaria en caso de accidente de trabajo. 

* car.e de alta en caso de accidente de trabajo. 

v en el pago de una baja laboral debido a una enfermedad 

raEtoaja y alta en una enfermedad comun. 

i> gaciones del empresario 
RDca cual es cierta: 

ar Boon se realiza cada vez que se firma un contrato de trabajo. 

se realiza al finalizar el contrato, disponiendo la empresa de 
neiurales desde el fin del contrato. 

t33 ingresara las cuotas de seguridad social en el mismo 
5 nomina que corresponde. 

empresas pagan por seguridad social de los 
adores contratados, en concreto: 

2 z -. de la BCCC por contingencias comunes. 

1 : de la BCCP por desempleo en trabajadores temporales. 

% de la BCCP al FOGASA. 



7°) En la cotizacion de autonomos no es cierto que: 

a) Los autonomos eligen su propia base de cotizacion entre un maximo 
y minima que se fija cada ano. 

b) El porcentaje mmimo de cotizacion, sin derecho a cobrar de baja 
laboral, es del 25,5%. 

c) Si el autonomo quiere cobrar mientras este de baja cotizara por 
29,80%. 

d) Si el autonomo quiere cobrar por cese de actividad cotizara un 2,2% 
adicional, y se le reducira al 29,30% en CC. 

C) Prestaciones 

8°) Indica cual de las siguientes prestaciones es no 
contributiva: 

a) Prestacion por desempleo. 

b) Incapacidad temporal. 

c) Viudedady orfandad. 

d) La jubilacion y la incapacidad permanente. 

9°) Para tener derecho a cobrar de baja laboral (IT) es 
necesario: 

a) Estar afiliado y de alta. 

b) No se precisa haber cotizado antes. 

c) Ambas son ciertas. 

10°) Si un trabajador durante las vacaciones comienza 
una baja: 

a) El tiempo de vacaciones transcurre y no se recuperaran los dias de 
vacaciones que este de baja. 

b) Se interrumpiran las vacaciones y disfrutara esos dias de vacacio- 
nes posteriormente. 

c) Ambas son falsas. 

11°) Cuando un trabajador esta de baja por IT cobrara: 

a) Si es por enfermedad comun no cobrara nada los dos primeros dias. 

b) Si es por accidente de trabajo el dia del accidente cobra un 75%. 

c) Si es por accidente de trabajo a partir del dia siguiente cobrara un 
60%^ 

d) Si es por enfermedad comun cobrara un 60% del 4° al 15° dia, pa- 
gandolo la empresa. 

12°) Si un trabajador no puede realizar las tareas ha- 
bituales de su profesion pero puede realizar otro 
trabajo tendra una: 

a) Incapacidad permanente parcial. 

b) Incapacidad permanente total. 

c) Incapacidad permanente absoluta. 

d) Gran invalidez. 
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i f ; Repasa conceptos 

13°) Respecto a la pension de viudedad: 

a) No es compatible con el trabajo de la persona viuda. 

b) Salvo algunas situaciones de carencias de rentas, se pierde si vuel- 
ve a casarse. 

c) Cobra un 70% de la base reguladora en todos los casos. 

14°) Respecto a la pension de orfandad: 

a) Solamente tienen derecho los menores de 18 anos. 

b) En el 2014 puede ampliarse hasta los 25 anos si el huerfano no 
trabajase o sus ingresos fuesen menores del SMI anual. 

c) Se cobra un 25% de la base reguladora. 

d) Si no quedase viudo o viuda, el 45% de la viudedad se acumula a la 
pension de orfandad. 

15°) Uno de los cambios del nuevo sistema de jubila- 
cion es que: 

a) Se va a implantar de forma progresiva hasta el 2027. 

b) La edad ordinaria de jubilacion se ha incrementado de 65 a 67 anos. 

c) Para calcular la base reguladora se toma la media de los ultimos 25 
anos en lugar de los ultimos 15 anos. 

d) Todas son ciertas. 

16°) Un trabajador con 64 anos y 34 anos cotizados en 
el ano 2027 podra solicitar: 

a) Una jubilacion ordinaria con el 100%. 

b) Una jubilacion anticipada voluntaria ya que ha cotizado 34 anos. 

c) Una jubilacion anticipada solo en caso de crisis empresarial, ya que 
tiene mas de 63 anos y al menos 33 anos cotizados. 

d) Una jubilacion parcial, pues aunque tiene menos de 65 anos ha 
cotizado al menos 33 anos. 

D) Desempleo 

17°) Para tener derecho a cobrar la prestacion por des- 
empleo se tiene que: 

a) Haber cotizado al menos 6 meses en los ultimos 6 anos. 

b) Haber cotizado al menos 1 ano en los ultimos 3 anos. 

c) Haber cotizado al menos 1 anos en los ultimos 6 anos. 

d) Todas son falsas. 

18°) Para tener derecho a cobrar la prestacion por des- 
empleo hay que tener cuidado en los plazos, en 
concrete: 

a) Debera solicitarla en los 10 dias habiles siguientes. 

b) Debera solicitarla en los 15 dias habiles siguientes, si se retrasase 
empezara a cobrarlo a partir del dia que lo solicite. 



c) Debera solicitarla en los 15 dias habiles siguientes, si ^ 
empezara a cobrarlo a partir del dia que lo solicite 
le descontara tantos dias como retraso desde el primerflH 
podia haber solicitado. 

19°) No se encuentra en situacion legal de desa^H 

a) Un trabajador despedido por despido disciplinario por 
bajo sin justificar. 

b) Un trabajador al que se le termina el contrato de 3 meses 

c) Un trabajador que pide la dimision con el preaviso de *r 
indica el convenio. 

d) Ninguna es cierta, todas son situaciones legales de z z . : - 

20°) Respecto al cobro del desempleo es cierto 

a) A partir del dia 1 81 0 se reduce del 70% al 50% de la base ^gM 

b) Hay un tope maximo y mmimo en funcion del tamano de a J 

c) La prestacion de desempleo no cotiza a la seguridad socat i 

21°) Indica que afirmacion es falsa: 

a) Si se cobran vacaciones no disfrutadas en el finiquito, J 
rarse a que pasen esos dias para poder ir a solicitar el ran: I 

b) Si te despiden y pones una demanda en el Juzgado :e : ] 
debes esperarte a la sentencia para pedir el paro. 

c) Si tienes un paro pendiente de cobrar de 6 meses, y r 
mento encuentras trabajo por 1 ano, al finalizar ese :: - v= i 
elegir entre el paro anterior pendiente de 6 meses o 
generado por el contrato de un ano. 

d) Todas son falsas. 

22°) Respecto al subsidio por desempleo es ciervfl 

a) Para acceder a el es preciso carencer de rentas, tomaufll 
referenda el 75% del SMI. 

b) Para el ano 2013 ha sido de 426€. 

c) Para mayores de 55 anos, se toma como referencia el - 

de la renta familiar, incluyendo las rentas del desempleafln M 
yuge e hijos menores de 26 anos que convivan en el 
dividiendo por el numero de miembros. 

d) Todas son ciertas. 

23°) Respecto a la prestacion por cese de acthf zam 
los autonomos: 

a) Es una prestacion que se equipara a la prestacion por desau 
los trabajadores por cuanta ajena, cobrando las mismas 3dH 

b) Debe haber cotizado anteriormente al menos 1 ano en :s JH 
anos por cese de actividad. 

c) Uno de los supuestos es el de perdidas economicas del x \ 
ano o del 20% en dos anos seguidos. 

d) El maximo de tiempo de cobrar la prestacion por cese 3e a 
es de 24 meses. 



2013 
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ENTORNO LABORAL 



"E-npleo reducira la prestacion de los que esten en paro mas de medio ano" fuente: ei Pais. 12-7-2012. 

" Espana gastaba casi 15.000 millones en protection contra el paro. Sobraba dinero de lo que se recaudaba para el seguro por desempleo. El ano 
- gasto se acerco a los 30.000 millones. Y todo apunta a que este ano el gasto sera significativamente mayor. Nl que decir tiene que no habra suficiente 
1 r-s se recaude de cuotas sociales y que Hacienda tendra que poner lo que falte. Para rebajar esa factura, el Gobierno ha decidido recortar por la parte 
inosa: las prestaciones contributes, la paga que se cobra durante un maximo de dos anos nada mas perder el empleo. 



fe lacerio, el presidente del Gobierno anuncio ayer que rebajaba al 50% la prestacion por desempleo a partir del septimo mes en paro. Ahora, cuando 
p sofirita cobrar el paro io que se hace es calcular la base reguladora media de los ultimos 180 dias cotizados. La paga que recibira el solicitante durante 
rer medio ano sera el 70% y a partir del septimo mes baja al 60%. Con el anuncio de ayer, caera hasta el 50%. Segun las palabras del presidente del 
esta medida solo afectara a los nuevos parados y no a quienes ya estan cobrando. 

> ars sis del numero actual de beneficiaries de prestaciones por desempleo, se puede concluir que afectara a un numero muy importante de parados, 
nrt fiffimo mes disponible con estas cifras, 11 millones de beneficiarios de prestaciones contributivas estaban en paro durante al menos medio ano. El 
betc de Empleo matiza estos datos. Apunta que como no se modifica la prestacion minima (497€ al mes), un 27% de los futuros perceptores no resultaran 
toss. Apesar de la exencion, el resultado de esta medida sera la rebaja de la cuantia media de esta paga, que ahora se situa en 813€/mes. 

|pr 6 presidente del Gobierno, lo que se persigue es "animar la busqueda activa de trabajo". Dice la teoria economica ortodoxa que si un parado cobra 
ipesiacion baja durante poco tiempo tiene mas estimulos para buscar empleo. Claro que esta tarea se complica muchisimo en plena recesion, cuando no 
msr puestos de trabajo, sino que se destruyen. DATOS: La factura del seguro por desempleo (mes de mayo 2012): 



Gastos en desempleo por tipo de subsidio (2.596 millones) 


Desempleados por tiempo de prestacion a cobrar (4,2 M) 


. contributiva 


1.832 millones (70%) 


Sin prestacion de desempleo: 


2.900.000 parados inscritos 


. :Bsempieo 


603 millones (23%) 


Perceptores de la prestacion: 


1.350.000 parados cobran paro 


5^ activa de insertion 


102 millones (4%) 


• Hasta 6 meses de paro 


120.000 parados 


: . : " 5::ario 


60 millones (2%) 


• Mas de 6 meses de paro 


1.230.000 parados 



■fee medida se ha tornado para reducir el presupuesto por desempleo? ^A quienes afectara esta medida? 

en la tabla e indica: ^Cuantos parados inscritos en el INEM no cobran la prestacion de desempleo? cuantos la cobran? De los que 
= prestacion, ^cuantos cobran hasta 6 meses de paro? cuantos mas de 6 meses? <^En cuanto esta la prestacion media al mes? 

es lo que se persigue con esta reforma? ^Que dice la teoria economica ortodoxa al respecto? ^Por que el articulo defiende que es dificil 
m* esa teoria economica ahora? 

FMI pide recortar pensiones y ligar la jubilacion a la esperanza de vida" fuente: ei Pais. 12-4-2012. 
r Rancfo alerta del "riesgo de que la gente viva mas de lo esperado" 

■teprimiento de la poblacion es un reto conocido. El FMI reclama que se recorten las prestaciones y se retrase la edad de jubilacion ante "el riesgo de la 
parte viva mas de lo esperado", segun dice con crudeza. Es lo que los economistas bajo la batuta del espanol Jose Vinals llaman "riesgo de longevidad". 
pr -rs rifra para poner en contexto. "Si el promedio de vida aumenta tres anos mas de lo previsto para 2050, el coste del envejecimiento -que ya es enorme 
fees gobiemos, las empresas, aseguradoras y particulars- aumentaria un 50% en las economias avanzadas, tomando como referenda el PIB de 2010. 

- nos absolutos, se dispararia el coste previsto en decenas de billones de dolares a escala global. Eso supone una amenaza para la sostenibilidad de 
^Hpzss publicas al disparar los niveles de endeudamiento publico en una proportion similar. En paralelo, es un riesgo para la solvencia de las entidades 

Segun explica en su informe el propio Vinals: "vivir mas es bueno, pero conlleva un riesgo financiero importante". "Nos va a costar mas como 
:s a las corporaciones y a los gobiernos. Por eso debemos preocuparnos ahora por los riesgos de la longevidad, para que los costes no nos atosiguen 
3 Segun el FMI, lo que hace cambiar los calculos es la esperanza de vida cuando se tiene 60 anos. En 2050 llegara a los 26 anos, cuando en 
E « 24 anos y en 1910 era de 15 anos. Al vivir mas la poblacion (despues de los 60 anos), tendra que pagarse mas en pensiones y prestaciones de la 
fcBLTir: social. 

>$e actuar cuanto antes. Para el retraso de la edad de jubilacion, propone que se ligue a la esperanza de vida, de modo que el numero de anos en que 
Bocs cobran la pension no aumente. La reciente reforma de pensiones en Espana que alarga a los 67 anos de forma progresiva ya preve un mecanismo 
. . liamado factor de sostenibilidad, por el cual factores clave a tener en cuenta en el sistema de pensiones (como la edad de jubilacion) se revisen 

- xs a partir del 2027 en funcion del aumento de la esperanza de vida. 

"*r. -:- retraso no basta. El FMI cree que hay que tomar mas medidas, entre ellas el recorte de las pensiones y la posibilidad de que los estados contraten 
)m peguradoras privadas el riesgo de que la gente viva mas tiempo del esperado. Asf, el informe plantea que se recurra al mercado de capitales para que 
1 : ei riesgo de la longevidad de los planes de pensiones a las instituciones que tienen mas capacidad para gestionarlo. Por ultimo, tambien plantea 
= iropios individuos aumenten sus ahorros a traves de planes de pensiones (...) y tambien apoya el uso de hipotecas inversas, por las que la casa en 
rr -; = : se entrega en el momenta del fallecimiento, a cambio de recibir hasta ese momenta una renta por ella. 

L* laman algunos economistas el "riesgo de longevidad"? <,En que consiste unir la pension a la esperanza de vida? 

- ■•■ nedidas propone respecto a los Estados y a las personas, como planes e hipotecas? ^Que opinas sobre estas medidas? 
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EDUCACION EN VALORES EN EL MUNDO LABORAL 
EL FUTURO DE LAS PENSIONES DE JUBILACION 



Las pensiones no estan en peligro 

"Qu/enes sostienen que el sistema publico quebrara 
por la presion de la demografla olvidan que el creci- 
miento de la productividad permitira que un trabajador 
pueda mantener en 2050 al doble de pensionistas" 

Una postura generalizada es que el sistema publico de pensiones 
se encuentra ante un gran reto por la transicion demografica con 
un crecimiento muy acentuado de la poblacion anciana, que hace 
dificil sostener el sistema de pensiones publicas, lo cual alcanzara 
un nivel insostenible en 2050. 

Tal preocupacion se basa en el supuesto de que, al haber mas 
ancianos y menos jovenes, estos ultimos no podran sostener las 
pensiones de los primeros. Tambien se anade que el numero de 
ahos de vida por pensionista tambien esta aumentando (al crecer 
la esperanza de vida), con lo que el gasto publico en pensiones se 
esta disparando lo que lo hara insostenible. 

Estos argumentos, sin embargo, no tienen en cuenta varios he- 
chos. Uno de especial importancia es el aumento de la producti- 
vidad. Un trabajador dentro de 40 anos producira mucho mas que 
un trabajador de ahora. Hace 40 anos el 18% de los espanoles 
trabajaban en la agricultura, hoy solo lo hace el 2%. Sin embargo, 
este 2% produce mucho mas de lo que producia hace 40 anos 
el 18% que trabajaba en la agricultura. Se habria percibido como 
alarmista si los economistas hubieran escrito que como los traba- 
jadores estaban abandonando el campo, habria menos production 
de alimentos, con lo cual, al cabo de 40 anos, la gente en Espana 
moriria de hambre. 

Pues sustituyan alimentos por pensiones y vean el posible error 
que significa alarmar a la ciudadania argumentando que dentro de 
40 anos no habra suficientes trabajadores para sostener a las pen- 
siones. Es mas que probable que un trabajador producira casi el 
doble en 2050 que ahora, con lo cual podria mantener casi el doble 
de pensionistas. 

Si el PIB creciera un 1,5% al ano, que es el promedio de lo que 
viene creciendo en los ultimos 50 anos, el PIB de Espana en 2060 
seria 2,20 veces mayor que en 2007 (en monedas constantes, es 
decir, manteniendo la capacidad adquisitiva real habra doblado la 
actual). Si en pensiones nos gastamos en 2007 un 8% del PIB, 
dejando para los no pensionistas un 92%, en el 2060 nos gastare- 
mos un 15% de 220, es decir 33 puntos en pensiones, quedando 
para los no pensionistas 187 puntos, muchos mas de los 92 de 
2007. En realidad, hace 50 anos nos gastabamos el 3% del PIB 
en pensiones, y en el 2007 el 8%, hemos casi triplicado el gasto 
en pensiones y los recursos para los no pensionistas tambien han 
aumentado, pues el tamano de la tarta es mucho mayor ahora que 
hace 50 anos. 



Pensiones y solidaridad intergeneracionaf 

"La ultima reforma fue positiva, pero no suficiente. B g 
en jubilaciones va a pasar del 9% del PIB actual a | 
en 2050 y ya es un gran esfuerzo para los jovenes od 
Habra que seguir cambiando el sistema. n 

La solidaridad entre generaciones siempre ha existido. Cuando i 
bia sistemas publicos de seguridad social, los padres se ocups* 
criar y educar a sus hijos y los hijos cuidaban de sus padres 
estos no podfan valerse por si mismos. 

Hoy nos encontramos con un problema serio de solidaridad in:^ 
racional en Espana. Los que nacimos entre 1940 y 1965, la gene^ 
de las familias numerosas, tuvimos mayores oportunidades de b 
trar empleo en un pais con la poblacion en edad de trabajar 
da por la Guerra Civil y con escaso capital humano. PosterioiJ 
nuestros hijos han sido un numero menor que el de nuestros pad 
aunque hayan conseguido una mayor nivel de education, le ha m 
mucho mas conseguir empleo, al haber mucha mayor compete! 
de conseguirlo, ha sido mayoritariamente precario y temporal sai 
largos periodos sin trabajo. Hoy el 50% de los jovenes entre - 
anos esta desempleado cuando la tasa total de desempleo es s r 
ademas muchos de ellos son mileuristas. 

Por otro lado, nuestra generation tiene una esperanza de vida i 
simo mayor que las anteriores, sin embargo, estamos jubilanod 
edades muy tempranas para nuestra creciente esperanza de -a 

La edad obligatoria de jubilacion a los 65 anos se introdujo er : 
en 1919 cuando la esperanza de vida media al nacer era 6eK 
En 2011 , la esperanza de vida es de 81 ,9 anos. IncomprensB? 
la edad de jubilacion obligatoria continua siendo a los 65 
edad media efectiva de jubilacion es de 63,2 anos, haciendo | 
ble el sistema a largo plazo. 

Creo que estamos mostrando poca solidaridad intergeneradoHt 

1°) Primero, porque la generacion de nuestros hijos, muy n% 
numero a la nuestra, muy mileurista y con elevado desempej 
ahora que pagar nuestras pensiones, lo que les supondra j - - 
esfuerzo anual de ahorro y un impuesto anadido sobre sus \rg*. 

2°) Porque no queremos trabajar mas anos para compensar i 
mayor esperanza de vida y reducir asi el exagerado esfuerzo 4 * 
que ellos tendran que hacer. 

3°) Porque no aceptamos que pueda ampliarse el compute de 
de la pension pasando de las cotizaciones de los ultimos 25 
trabajo a las de toda la vida laboral, como en muchos paises es 

4°) Porque queremos indexar (igualar la subida) nuestras pL. 
al IPC, cuando la generacion que tiene que pagarlas esta 
fuertes recortes de sus retribuciones para evitar el dese 
salarios estan decreciendo notablemente. 



Fuente: Viceng Navarro. Extracto del articulo de El Pais. 6-2-2013. Fuente: Guillermo de la Dehesa. Extracto de El Pais. 14-12-20'! 



ACTIVIDAD DE DEBATE: ^Que opinion te suscitan estos dos articulos? ^Habra dinero para las pensiones? <j,Que crees que hay g 



